I NAP Escola Nacional de
Administracdao Publica

Suporte a Transferéncia: reflexdes e
pesquisa em uma organizacao publica

Autor: Hugo Bittencourt de Oliveira Rozendo

Orientadora: Professora Doutora Maria Julia Pantoja

Brasilia, novembro de 2014



I NAP Escola Nacional de
Administracdao Publica

Suporte a Transferéncia: reflexoes e
pesguisa em uma organizacao publica

Trabalho apresentado como exigéncia parcial para
conclusédo do Curso Especializacdo em Gestdo de
Pessoas no Servico Puablico — 4% Edicdo, sob a
orientacdo da Professora Doutora Maria Jalia
Pantoja.

Orientadora: Professora Doutora Maria Jalia Pantoja

Examinador: Professor Doutor Eleuni Antonio de Andrade Melo

Brasilia, novembro de 2014



DEDICATORIA

Dedico o presente estudo a todos os
servidores da Administracdo Publica.
Espero que este trabalho auxilie na
reflexdo dos temas afetos a coisa publica,
em especial aquele relacionado ao
desenvolvimento de competéncias e a
aplicagdo de conhecimentos, habilidades

e atitudes no contexto de trabalho.



AGRADECIMENTO

Agradeco aos meus pais e a minha
esposa o carinho, 0 apoio e a dedicagéo
manifestados no decorrer do curso e da

elaboracdo do presente trabalho.



RESUMO

O presente trabalho objetivou verificar as percepcdes de servidores do Ministério Publico do
Distrito Federal (MPDFT) acerca do suporte fornecido pela instituicdo a transferéncia, para o
contexto de trabalho, dos novos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) adquiridos em
acOes de capacitacdo e de desenvolvimento. Realizou-se a coleta de dados via e-mail, por meio da
escala de medida de suporte a transferéncia validada por Abbad e Sallorenzo (2001) e revalidada
na amostra de participantes deste estudo. Adotaram-se procedimentos de analise descritiva dos
dados e de andlise fatorial. Para a andlise comparativa dos resultados em diferentes grupos,
utilizou-se o teste Qui-quadrado (x?). Os resultados indicaram que houve percepcéo satisfatoria
dos servidores do MPDFT em relacdo ao suporte fornecido pela organizagdo a aplicacdo dos
CHAs adquiridos em acbes de capacitacdo e de desenvolvimento. Indicaram ainda que houve
uma percepgdo mais positiva por parte dos gerentes e dos egressos de acdes planejadas pela
organizacdo. Os resultados confirmam, portanto, a importdncia de uma reflexdo mais
aprofundada sobre a necessidade de implementacdo de intervencdes e de estratégias nos
contextos pré e pos-treinamento, a fim de propiciar o impacto positivo dos investimentos
realizados em capacitacdo para o desempenho dos servidores e para o alcance dos objetivos
institucionais.

Palavras-chave: suporte a transferéncia; conhecimentos; habilidades; atitudes; MPDFT.

ABSTRACT

This study aimed to determine the perceptions of servers of the Public Prosecutor of the Federal
District (MPDFT) about the support provided by the institution to transfer to the work context,
new knowledge, skills and attitudes (CHAS) acquired in training activities and development. Held
data collection via email, through the transfer to support measurement scale validated by Abbad
and Sallorenzo (2001) and renewed in the sample of study participants. Were adopted procedures
of descriptive analysis and factor analysis. For the comparative analysis of the results in different
groups, we used the chi-square test (x2). The results indicated a satisfactory perception of
MPDFT servers relative to the support provided by the organization the application of CHAs
acquired in training activities and development. Indicated that there was still a more positive
perception on the part of managers and graduates of actions planned by the organization. The
results therefore confirm the importance of further reflection on the need for implementation of
interventions and strategies in contexts pre and post-training in order to promote the positive
impact of investments in training for the performance of servers and the achievement of
institutional goals.

Keywords: support the transfer; knowledge; skills; attitudes; MPDFT.
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INTRODUCAO

As varidveis relacionadas ao ambiente organizacional tém sido investigadas por varios
autores e destacam-se como importantes fatores explicativos da eficacia e da efetividade de
programas ou eventos de treinamento, desenvolvimento e educacdo — TD&E. No ambito de
instituicGes puablicas, o reconhecimento de que suporte a transferéncia de treinamento e clima
organizacional constituem fatores criticos ao sucesso de programas de TD&E vem impulsionando
a realizacdo de estudos e reflexbes importantes sobre a efetividade dos processos de
desenvolvimento de competéncias dos servidores publicos, conforme estabelece o Decreto
5.707/2006.

Conforme salientado por Pantoja, Porto, Mourdo & Borges-Andrade (2005), a definicédo
de suporte a transferéncia envolve variaveis presentes no ambiente organizacional antes, durante
e depois do evento instrucional. As variaveis que sao incluidas geralmente sdo apoio gerencial a
transferéncia, ajuda e receptividade da equipe de trabalho a mobiliza¢do das novas competéncias
aprendidas, dicas situacionais (relativas aos objetivos, desenho da tarefa, autocontrole para
utilizacdo do aprendido) e consequéncias (feedback, punicdo e nenhum feedback) diante das
tentativas do participante do evento de aplicar em seu trabalho os novos conhecimentos e
habilidades adquiridos em acGes de capacitacdo e desenvolvimento profissional.

No setor publico, o debate sobre desenvolvimento de pessoal e a importancia do suporte a
transferéncia de treinamento, segundo argumenta Camdes (2009), estdo inseridos em um espectro
mais amplo, que € a gestdo estratégica de pessoas orientada para resultados e sua inclusdo nos
planejamentos estratégicos dos 6rgaos.

De fato, o Decreto 5.707/2006, que institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal — PNDP, orienta que o planejamento estratégico dos 6rgdos publicos inclua o
levantamento das competéncias organizacionais existentes, a identificacdo de competéncias
individuais necessérias para a realizacdo das metas estabelecidas e a analise cuidadosa das
lacunas de desempenho profissional que deverdo ser sanadas por meio da operacionalizagdo dos
Planos Anuais de Capacitacdo (PAC). Diante disso, torna-se essencial que o planejamento das
instituicOes publicas preveja estratégias de suporte organizacional com vistas a assegurar que 0s
investimentos feitos em capacitacdo e desenvolvimento profissional sejam revertidos em

melhores niveis de desempenho no trabalho necessarios ao alcance dos resultados institucionais.



A pesquisa, nesse sentido, analisara a realidade do Ministério Publico do Distrito Federal
e Territérios (MPDFT), cuja missdo é promover a justica, a democracia, a cidadania e a
dignidade humana, atuando para transformar em realidade os direitos da sociedade.

O 6rgdo possui, em sua estrutura, unidade de trabalho responsavel por promover a
capacitacao dos servidores. No exercicio de 2013, o orcamento destinado a acbes de TD&E foi de
aproximadamente R$ 1.200.000,00 (um milh&o e duzentos mil reais). Ademais, em 2012, houve a
realizacdo de Analise das Necessidades de Treinamento (ANT), que subsidiou a elaboracdo do
Plano Anual de Capacitacdo dos servidores do exercicio de 2013 (PAC/2013).

A organizagdo, entretanto, ndo possui indicadores e processos de trabalho estruturados
para mensurar o impacto das a¢Oes de TD&E no alcance de objetivos, metas e resultados. A
pesquisa, dessa forma, teve como objeto realizar diagnéstico da percepcao dos servidores acerca
do suporte dado pela organizacdo a transferéncia dos conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos nas a¢des de TD&E para o contexto de trabalho.

Partindo do pressuposto de que o suporte organizacional a transferéncia de treinamento é
preditor da aplicacdo no trabalho dos conteudos aprendidos, o estudo analisou a percepc¢do de
egressos de eventos de capacitacdo e desenvolvimento quanto ao suporte fornecido pela
instituicdo para a aplicacdo das novas competéncias adquiridas, em seu contexto de trabalho.

A expectativa é que os resultados da pesquisa auxiliem a organizacdo na estruturacdo de
indicadores e de processos de trabalho com foco na analise do contexto, a fim de que os
investimentos realizados em capacitacdo sejam revertidos em melhores niveis de desempenho no
trabalho, necessérios ao alcance dos resultados institucionais.

O texto encontra-se estruturado em cinco sec¢des, além desta introducéo. A primeira delas
apresenta o referencial tedrico. A segunda especifica os objetivos da pesquisa. A terceira detalha
a metodologia do trabalho. A quarta aborda os principais resultados e discussdes. A quinta, por

fim, apresenta a conclusao da pesquisa.



1. REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo apresenta e analisa os principais conceitos e enfoques tedricos que
fundamentaram a realizacdo da pesquisa, sdo eles: aprendizagem humana no trabalho;
treinamento, desenvolvimento e educagdo; varidveis de Contexto e seus impactos no

desenvolvimento de competéncias no trabalho; e suporte a transferéncia.

1.1. Aprendizagem humana no trabalho

O tema aprendizagem no trabalho tem sido objeto de diversos estudos. As transformacdes
ocorridas no mundo do trabalho nas Ultimas décadas tém exigido a mobilizacdo de novas
competéncias de individuos, grupos e equipes para dar suporte ao alcance de resultados

organizacionais.

O processo de aprendizagem no trabalho possibilita o desenvolvimento das competéncias
necessarias a consecucdo dos objetivos organizacionais. De acordo com Antonello e Pantoja
(2010), tal processo favorece o desempenho efetivo de individuos e equipes.

Pantoja e Borges-Andrade (2004) associam o conceito de aprendizagem a mudancgas nos
aspectos afetivo, motor e cognitivo do individuo, em decorréncia da sua interagdo com o
ambiente, manifestadas a partir dos comportamentos.

Por sua vez, Bevilagua-Chaves (2007), citando Pozo (1999), define aprendizagem como a
possibilidade de modificar comportamentos a partir das mudancas ocorridas no ambiente.

Coelho Junior e Borges-Andrade (2008), citando Salvador (1994), abordam os conceitos
de aprendizagem intrinseca, quando relacionada a realidade e ao interesse do individuo, e
extrinseca, quando nao ha motivacdo em aprender por parte do individuo. Dessa forma, a partir
de seus interesses, os individuos adotariam distintas estratégias de aprendizagem no trabalho,
com o proposito de modificar conhecimentos e habilidades e de impactar no desempenho.

Antonello e Pantoja (2010) apresentam ainda outra perspectiva conceitual ao abordar a
aprendizagem na acéo, que diz respeito ao aprendizado a partir da vivéncia de experiéncias. Para
elas, tal aprendizado ndo significa apenas acimulo de experiéncia, pois, para que ocorra, deve
haver a intencionalidade e fazer sentido para o individuo. As autoras apontam que a experiéncia
de aprendizagem so € completa quando aplicada, com eficacia, em uma situagdo concreta.

Aprender significa adquirir competéncias em um contexto continuo de aprendizagem. N&o

se resume a reproducdo, pois demanda a reformulagdo e a renovacdo do conhecimento e das
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competéncias. A aprendizagem aumenta em ambientes que propiciam condi¢Oes de proatividade,
reflexdo critica sobre a prética profissional, criatividade, ampliacdo do repertorio de respostas as
situacOes apresentadas no cotidiano e transformacéo interna do individuo a partir das interacdes
sociais (ANTONELLO E PANTOJA, 2010).

As autoras estruturaram a ideia de que a aprendizagem é um processo de natureza social
que envolve a representacdo interna e a agdo social. Nesse sentido, para a consolidacdo da
aprendizagem, deve haver por parte do individuo interesse em aprender, motivacéo,
autoconhecimento e reflexdo, condicionantes de ordem tacita, e a interacdo e o contexto,
condicionantes de ordem explicita.

Ao citar Gherardi e Nicolini (2001), as autoras afirmam que a aprendizagem no trabalho é
uma atividade social e cognitiva, na medida em que o contexto organizacional é estruturado e
reconstruido pelos individuos a ele integrados. Assim, conhecer € ser capaz de atuar em um
determinado contexto, desempenhando a aprendizagem uma fungéo positiva.

De acordo com Branddo e Borges-Andrade (2011), a aprendizagem consiste em modificar
ou desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes. Ao citar Gagné e Medsker (1996),
complementam que o processo de aprendizagem constitui mudanca relativamente duradoura na
capacidade ou no comportamento do individuo, podendo ser transferido para novas situacoes.

Os autores citam também Sonnentag et al. (2004) para assinalar que, no contexto
organizacional, o propdésito da aprendizagem é modificar os dominios cognitivo, psicomotor e
atitudinal do individuo.

Ja Freitas e Branddo (2006) afirmam que aprendizagem €& meio para adquirir
competéncias, que, por sua vez, representam a manifestacdo do que foi aprendido. Ambas estdo
relacionadas a nocdo de mudanca. Nesse contexto, a aprendizagem permite ao individuo ou grupo
experimentar ou vivenciar situacdo ou problema, podendo implicar em uma acdo que pode ser
envolvida por reflexdo, possibilitando o desenvolvimento de competéncias (ANTONELLO E
PANTOJA, 2010). O estudo da aprendizagem, assim, possibilitaria a identificacdo de
comportamentos antes e depois da aquisi¢do e desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHAS).

Vargas e Abbad (2006), citando Hinrichs (1976), definem aprendizagem como 0 processo
de mudanca comportamental a partir da experiéncia, devendo favorecer o alcance de objetivos

organizacionais.
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Estudos apontam para dois tipos de aprendizagem: aprendizagem informal ou natural e
formal ou induzida Vérios autores definem aprendizagem informal. Para Bevilagua-Chaves
(2007), citando Day (1998), € quando a aprendizagem ocorre sem que haja determinacdo da
organizacao ou seja por ela desenhada.

J& Antonello e Pantoja (2010), citando Sonnentag, Niessen e Ohly (2004), conceituam
aprendizagem informal como agdes desestruturadas e iniciadas pelo préprio individuo de forma
ndo intencional e ndo deliberada, podendo ou nédo estar alinhadas aos objetivos estratégicos. As
autoras citam ainda Watkins e Massick (1992) para afirmar que a aprendizagem informal pode
ocorrer por meio de experiéncia formalmente estruturada, com base em acdes especificas para
essa finalidade.

Ainda dentro do enfoque de acbGes ndo planejadas de aprendizagem, € importante
mencionar os conceitos de aprendizagem incidental e situada. A aprendizagem incidental ocorre,
em geral, no local de trabalho, ao realizar tarefas, por meio de observacéo, repeticdo, interacéo
social e resolugédo de problema (ANTONELLO E PANTOJA, 2010).

Ja a aprendizagem situada enfatiza que ha a probabilidade maior de a mudanca de
comportamento ocorrer como resultado da reflexdo em experiéncia (ANTONELLO E
PANTOJA, 2010). As autoras citam Mealman (1993) para explicar que a consciéncia da
oportunidade e a crenca de que ela pode incrementar a competéncia e o alcance de resultados
favorecem a aprendizagem situacional.

Branddo e Borges-Andrade (2011) afirmam que, apesar da relevancia das a¢oes de TD&E
no desenvolvimento de competéncias profissionais, alguns autores destacam que o ambiente de
trabalho seja, talvez, o principal espaco de aprendizagem nas organizacgdes. Eles citam Le Boterf
(1999), que comenta que qualquer situacdo de trabalho pode vir a ser uma oportunidade de
aprendizagem, por proporcionar a analise, a reflex&o, a acdo e a profissionalizag&o.

A aprendizagem formal, por sua vez, é intencional e estd relacionada a eventos
sistematicamente planejados, cuja finalidade € facilitar a aquisicdo e o desenvolvimento de
competéncias (ANTONELLO E PANTOJA, 2010).

Para Pantoja e Borges-Andrade (2004), a aprendizagem é um processo psicolégico
intrinseco ao individuo, ndo ocorrendo, portanto, nos niveis das equipes e das organizacdes. Os
CHAs aprendidos pelos individuos, entretanto, podem enriquecer os processos de trabalho das

equipes e beneficiar a organizacdo como um todo a partir da transferéncia de aprendizagem.
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Os autores, citando Howard (1999), definem transferéncia de aprendizagem como a
utilizacdo de representacdes mentais declarativas (exemplos: informagdes, crencas, valores) e
procedimentais (exemplos: categorizacdes, regras, solucbes de problemas) estruturadas em um
determinado contexto, em outro ambiente relacionado.

Em adaptacdo ao conceito de Baldwin e Ford (1988), Pantoja e Borges-Andrade (2004)
adotam transferéncia de aprendizagem como a aplicacdo, generalizacdo e manutencdo, no
ambiente de trabalho, de CHAs adquiridos em a¢des de Treinamento e Desenvolvimento (T&D).

O conceito de transferéncia de aprendizagem subdivide-se em transferéncia horizontal e
transferéncia vertical. Na primeira abordagem, os CHAs adquiridos em agdes de treinamento e
desenvolvimento sdo transferidos para o contexto de trabalho. Ja na segunda abordagem, a
transferéncia ocorre do nivel individual para o das equipes de trabalho e da organizacédo
(PANTOJA E BORGES-ANDRADE, 2004).

No préximo topico, serdo analisadas as distingBes entre os principais conceitos na area da
aprendizagem formal no trabalho, na medida em que, neste trabalho, o foco recaird sobre o

processo de treinamento, desenvolvimento e educacdo do MPDFT.

1.2. AcOes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo (TD&E)
Abbad e Borges-Andrade (2004) definem treinamento, desenvolvimento e educagéo
(TD&E) como acgdes organizacionais arranjadas que utilizam tecnologia instrucional, visando a

aquisicdo e ao desenvolvimento de competéncias.

Ja Pantoja, Porto, Mourdo e Borges-Andrade (2005) mencionam o0s conceitos de
treinamento adotados por Goldstein (1991), a aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos,
conhecimentos e habilidades que resultam em uma melhoria do desempenho no trabalho; e por
Wexley (1984), o esforco por parte da organizagdo, com vistas a facilitar a aprendizagem de
comportamentos funcionais.

Para Pantoja, Porto, Mouréo e Borges-Andrade (2005), o conceito de treinamento engloba
trés importantes dimensoes, sdo elas: intencionalidade na melhoria do desempenho profissional; o
controle do processo de treinamento por parte da organizagao; a natureza processual.

Vargas e Abbad (2006), por sua vez, citando Rosenberg (2001), apresentam quatro
elementos para o conceito de treinamento: propdésito de aperfeicoar um desempenho especifico;

desenho instrucional proficuo; entrega da acdo instrucional; e avaliacao.
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Antonello e Pantoja (2010) também apresentam conceitos de treinamento abordados por
diversos autores: quaisquer procedimentos de iniciativa organizacional com o propoésito de
maximizar a aprendizagem de seus membros (HINRICHS, 1976); aprendizagem relacionada as
tarefas ou atividades realizadas pelo profissional em determinado momento, visando somente a
melhoria do desempenho no trabalho (NADLER, 1984).

No que se refere ao conceito de educacdo, as autoras citam Nadler (1984) para remeté-lo a
preparacdo do profissional para o desempenho de novas funcbes na organizacdo. Mencionam
ainda que, para Nadler, o conceito mais amplo € o de desenvolvimento, pois ndo se relaciona com
um trabalho especifico, presente ou futuro, e sim ao crescimento pessoal e profissional do
individuo.

Vargas e Abbad (2006), entretanto, argumentam que o conceito de educacdo € mais
abrangente que o de treinamento e de desenvolvimento. De acordo com as autoras, o treinamento
contempla ac¢des educacionais de curta a média duragdo, tais como cursos, oficinas e outros. O
desenvolvimento, por sua vez, engloba programas de qualidade de vida no trabalho, orientagéo
profissional, autogestdo de carreiras e similares. Ja a educacdo contém programas de média e
longa duracdo, tais como cursos técnico-profissionalizantes, graduacao, especializacdo, mestrado
e doutorado.

Nesse sentido, o treinamento associa-se a uma agdo coordenada para aperfeigoar um
determinado desempenho no trabalho. Ja o desenvolvimento, segundo Sallorenzo (2000), possui
carater mais amplo que o treinamento, favorecendo a maturacao do individuo, ndo se limitando a
um posto especifico de trabalho. A educacédo, de acordo com Vargas e Abbad (2006), é a forma
mais ampla de aprendizagem, pois extrapola o contexto especifico do trabalho.

O sistema de TD&E estrutura-se em trés etapas, sao elas: avaliacdo de necessidades de
TD&E; planejamento e execucdo das acoes; e avaliacdo.

Para Meneses, Zerbini e Abbad (2010), a etapa de avaliagdo das necessidades de TD&E
tem o propoésito precipuo de diagnosticar as discrepancias entre os desempenhos reais,
manifestados pelos individuos, e 0s esperados pela empresa, a fim de aumentar a probabilidade
de sucesso das a¢Oes de TD&E, englobando trés niveis: organizacional, de tarefas e individual.

De acordo com os autores, na etapa de planejamento e execucao, busca-se a defini¢do de
objetivos e conteddos de aprendizagem, a sequéncia do ensino e 0s meios e estratégias mais

adequados para se alcancarem o0s objetivos descritos.
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Mencionam ainda que a etapa de avaliagdo permite fornecer informacgdes sobre o
desempenho do instrutor e sobre as lacunas de aprendizagem dos individuos, identificar falhas no
planejamento instrucional, identificar a utilidade e aplicabilidade das acdes de TD&E, informar a
aplicabilidade, no trabalho, das habilidades aprendidas e os fatores que facilitam ou dificultam
esse processo.

A avaliacdo pode mensurar diversas dimensfes do sistema instrucional. Antonello e
Pantoja (2010), citando a classificagdo de Hamblim (1978), adaptada do modelo de Kirkpatrick
(1976), abordam que, por meio da avaliacdo, é possivel dimensionar a efetividade do treinamento
a partir dos seguintes critérios: reacdo; aprendizagem; comportamento; organizacgdo e valor final.

As autoras relatam que a avaliacdo de reacdo mede o nivel de satisfacdo do individuo com
aspectos relacionados a propria acdo de TD&E. A de aprendizagem avalia os conhecimentos,
habilidades e atitudes adquiridos pelos treinados. A avaliacdo de comportamento, por sua vez,
busca mensurar o grau de aplicacdo dos conteddos no contexto de trabalho. Ja a da organizagdo
mensura 0 impacto da mudanca de comportamento para os resultados organizacionais. A
avaliacdo de valor final, enfim, verifica o resultado a partir das normas da empresa que julgam o
sucesso ou fracasso.

Passa-se, a seguir, a analisar as variaveis de contexto e seus impactos no desenvolvimento

de competéncias no trabalho.

1.3. Varaveis de Contexto e seus impactos no desenvolvimento de competéncias no trabalho

Segundo Pilati e Borges-Andrade (2005), citando Holton Ill, Bates, Seyler e Carvalho
(1997), hd um grande investimento por parte das organizacdes com treinamento de pessoal.
Diante disso, faz-se necesséria a afericdo dos resultados dessas agdes para a organizagéo, a fim de

se avaliar se os recursos investidos propiciam os efeitos desejados.

Para Antonello e Pantoja (2010), a combinacdo de diferentes ambientes e formas de
aprendizagem permite em maior ou menor grau o desenvolvimento de competéncias do
individuo. As autoras definem contexto como o conjunto de referéncias que pode configurar o
saber e determinar a arquitetura social para esse saber. Para elas, o contexto em que ocorre a
aprendizagem pode ou ndo criar o equilibrio entre o saber e 0 saber-fazer.

Ao abordar a etapa da avaliagdo das necessidades de TD&E, Abbad, Freitas e Pilati

(2006) mencionam a influéncia do contexto em trés perspectivas: contexto como oportunidade ou
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restricdo; como influéncia distal ou proximal; e como fator antecedente ou consequente ao
desempenho humano no trabalho. Para eles, h& evidéncias de que fatores como préticas
organizacionais, politicas de incentivos, remuneracdo e valorizacdo, qualidade dos locais de
trabalho e do suporte material, financeiro, social e gerencial ao desempenho e qualidade da
avaliacdo das necessidades de TD&E influenciam os niveis de eficéacia e efetividade das a¢bes de
TD&E para a organizagao.

Os referidos autores afirmam ainda que o contexto com restricdes pode prejudicar 0s
efeitos das acdes de TD&E sobre individuos, grupos, equipes e organizacdo. Para eles, o
desempenho de pessoas dispostas e capazes de realizar uma tarefa pode ser inibido ou impedido
em decorréncia de caracteristicas situacionais do ambiente de trabalho e que estdo fora do
controle do individuo.

Ha evidéncias de que a remocéo de restricbes no contexto de trabalho pode melhorar de
forma imediata ou em longo prazo os niveis de desempenho de um profissional (ABBAD,
FREITAS E PILATI, 2006). Segundo Peters ¢ O’Connor (1980), apud Abbad, Freitas e Pilati
(2006), entretanto, a remocao das restri¢des, caso perdurem por muito tempo, pode ndo produzir
efeitos, até que as crencas de autoeficacia do individuo se tornem favoraveis.

Para Abbad, Freitas e Pilati (2006), ha a tendéncia de as pessoas apresentarem melhor
desempenho em ambientes em que ndo haja restricGes situacionais. Dessa forma, segundo os
autores, é recomendavel a remoc¢do de barreiras situacionais ao desempenho ou preparar 0s
participantes de acGes de TD&E a enfrentar e superar tais obstaculos para que seja possivel a
aplicacdo, no trabalho, dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos.

Antonello e Pantoja (2010) afirmam que as variaveis de contexto apresentam relevancia
no desenvolvimento e na mobilizacdo de competéncias no trabalho. As autoras citam Boterf
(2002) para mencionar que a competéncia resulta de um saber agir, querer agir e poder agir. O
poder agir depende de um contexto facilitador, e a organizacdo deve estabelecer espacgos de
autonomia e de tolerancia para fomentar o desenvolvimento das competéncias.

Boterf (2002), apud Antonello e Pantoja (2010), afirma também que a competéncia sé é
construida quando colocada em pratica em uma situacdo de trabalho. E preciso, portanto, que o
contexto favoreca o desenvolvimento e a mobilizacdo da competéncia. H& a necessidade, assim,

de um suporte da organizacao para tanto.
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A analise das variaveis de contexto, dessa forma, favorece a criagdo e o desenvolvimento
de estratégias para que o investimento na capacitacdo da forca de trabalho seja revertido em
beneficios para a organizacdo. Dentre as principais variaveis de contexto existentes, merecem
destaque a cultura e o clima organizacionais e o suporte a transferéncia.

No que se refere a cultura organizacional, Antonello e Pantoja (2010), citando Brand e
Tolfo (2008), sinalizam para a necessidade de uma cultura organizacional que facilite a
mobilizacdo das competéncias. De acordo com as autoras, 0 ambiente organizacional muitas
vezes nao gera oportunidade ao pleno desenvolvimento das competéncias ou deixa de propiciar
espaco para a aprendizagem continuada no trabalho.

Segundo Pires e Macédo (2005), o ambiente globalizado e turbulento propicia a interacao
social entre pessoas de diferentes regiGes e paises, tornando-se a cultura, assim, uma variavel
fundamental para a compreensao da organizagéao.

Os autores apresentam o conceito de cultura adotado por Fleury e Fischer (1989):
conjunto de valores e pressupostos basicos expresso em elementos simbdlicos, capazes de
ordenar, atribuir significados e construir a identidade organizacional, agindo como elemento de
comunicacdo e consenso e ocultando e instrumentalizando as relacdes de dominacao.

Ao citar Hall (1978:1980), os autores mencionam que a cultura ndo é inata, e sim
aprendida. Além disso, é compartilhada e determina os limites dos distintos grupos, sendo 0 meio
de comunicacdo do homem.

Coelho Janior e Borges-Andrade (2004), citando Barbosa (1996), Freitas (1991) e Souza
(1978), conceitua cultura organizacional como as normas, crencas, valores e padrbes que
norteiam a organizagéo.

Os autores mencionam que, dentre as propriedades da cultura, encontram-se a clareza de
metas e objetivos, o comportamento dos individuos para atingi-los, as normas e padrdes de
conduta e a maneira como ocorrem a coordenacdo dos esforgcos conjuntos e a resolucdo de
conflitos.

Pires e Macédo (2005) afirmam que as organizacOes existem para alcancarem seus fins,
sendo que a compreensao e a gestdo da cultura organizacional sdo fundamentais para propiciar o
alcance dos objetivos e metas institucionais. Essa variavel, assim, deve ser considerada na

conducéo das etapas que compdem o processo de TD&E.
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Em relacdo a variavel de contexto clima organizacional, Naves (2003) a define como o
indicador do nivel de satisfacdo ou de insatisfacdo dos integrantes de uma organizagdo, em
relacdo a diferentes aspectos do trabalho. Segundo a autora, o instrumento utilizado para avaliar
essa variavel € a pesquisa de clima, na medida em que permite retratar a percepcdo das pessoas
em um determinado momento na organizagao.

Roullier & Goldstein (1993), apud Abbad e Sallorenzo (2001), encontraram forte relacéo
positiva entre a variavel de clima para a transferéncia e o impacto do treinamento no trabalho.

Abbad e Sallorenzo (2001) abordam, em seu estudo, que 0s autores acima mencionados
afirmam que os participantes de acdes de capacitacdo ndo sdo capazes de aplicar as habilidades
aprendidas no treinamento se ndo houver, no local de trabalho, clima de apoio a utilizagdo dos
comportamentos aprendidos no treinamento.

Por fim, no que tange a varidvel suporte a transferéncia, objeto precipuo deste estudo,
Abbad e Sallorenzo (2001), com base em revisdo de literatura realizada por Borges-Andrade e
Abbad (1994), mencionam que ha consenso entre 0s pesquisadores sobre a importancia de

variaveis de suporte na predicdo da eficacia dos treinamentos.

No proximo tdpico, serdo analisados conceitos relacionados a variavel suporte a

transferéncia de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos em a¢des de TD&E.

1.4. Suporte a transferéncia

Quando as pessoas participam de acdes de TD&E, os esforcos empreendidos pelas
organizacOes visam essencialmente ao desenvolvimento de competéncias que possam ser
transferidas para a equipe e para a organizacdo, com vistas a producdo de mudancgas em processos
internos que envolvem mais de uma equipe. Em tal contexto, insere-se a perspectiva multinivel,
baseada em trés suposicOes bésicas: a aprendizagem ocorre no nivel individual; a transferéncia
dos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) aprendidos ocorre em diferentes contextos
(transferéncia horizontal); e os efeitos dos comportamentos individuais emergem para produzir
resultados em niveis mais altos (transferéncia vertical) (PANTOJA E BORGES-ANDRADE,
2002; PANTOJA E BORGES-ANDRADE, 2004; ABBAD, FREITAS E PILATI, 2006;
PANTOJA E NEIVA, 2007).

Conforme argumentam Pantoja e Neiva (2007), na transferéncia vertical, o individuo

aprende, transfere para o trabalho e, a partir da aprendizagem, que envolve varios individuos em
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momentos concomitantes, o desempenho e a produtividade do grupo e da organizacdo também
podem ser alterados. Isso porque a acdo de TD&E estd vinculada as metas pretendidas das
equipes e das organizacgdes.

O individuo, todavia, fonte originaria da aprendizagem, esta inserido em um contexto
cultural que pode ou ndo favorecer e valorizar a plena expressdo ou uso das competéncias no
ambiente de trabalho. Dessa forma, tal processo é complexo e engloba fendmenos que ocorrem
em dois sentidos: de cima para baixo, representados por fatores organizacionais que influenciam
mudancas nos niveis de baixo, formados pelas equipes e individuos e vice-versa (ROZENDO E
PANTOJA, 2014).

O suporte organizacional é um importante fator que atua sobre as possibilidades de
transferéncia das competéncias aprendidas. Ele pode ser psicossocial, material, relacionado ao
desempenho. Quando as equipes possuem sistemas de suporte ao que o individuo aprendeu, isso
dificulta o esquecimento e favorece a transferéncia. A propria expectativa em relacdo ao suporte
organizacional é capaz de afetar o impacto de eventos de aprendizagem. Por outro lado, a
auséncia do suporte pode atenuar efeitos positivos da capacitacdo (ABBAD E BORGES-
ANDRADE, 2004, APUD CARVALHO ET.AL, 2009).

Para Rozendo e Pantoja (2014), iniciativas de aprendizagem em contextos de trabalho
expressam foco na capacidade de o individuo apresentar niveis de desempenho que séo esperados
para a atividade. Ainda que um individuo tenha participado de evento de capacitacdo baseado em
competéncias, isso ndo significa, necessariamente, que ele ira apresentar novos padrdes de
desempenho quando precisar realizar seu trabalho na organizacdo. Isso ocorre porque, além das
competéncias adquiridas, é preciso que haja motivacdo por parte do individuo e que a
organizagdo proveja suporte adequado aos processos de aprendizagem e transferéncia no
trabalho.

Broad (1982) desenvolveu pesquisa relevante com foco no suporte gerencial a
transferéncia. Para tanto, realizou uma pesquisa com coordenadores de recursos humanos e
levantou as principais agdes gerenciais para oferecer suporte a transferéncia de treinamento.
Foram definidas cinco categorias: envolvimento da alta gestdo; preparacdo do treinamento;
suporte durante o treinamento; retorno ao trabalho; e ag6es subsequentes.

Em geral, as acbes em todas as categorias foram consideradas como extremamente

importantes pelos coordenadores que responderam ao instrumento. A despeito disso, quando

19



perguntados sobre as acdes que efetivamente executavam, elas se limitaram as trés primeiras
categorias. Apenas uma minoria realizava a¢Ges que garantiam a aplicagdo do aprendido no
retorno imediato ao trabalho e incorporavam as novas competéncias nos processos
organizacionais.

Nessa perspectiva, Feldman (1981) enfatiza a importancia do desenvolvimento de
estratégias que assegurem o comprometimento gerencial com os programas de treinamento e
desenvolvimento. Argumenta 0 autor que o comportamento dos gerentes e supervisores constitui
um fator que pode impedir a adequada transferéncia das habilidades aprendidas, na medida em
que, na maioria das organizagOes, gerentes e supervisores ndo tém nenhuma responsabilidade
pelo sucesso da aplicacdo dos novos comportamentos no retorno ao trabalho.

Alguns estudos voltados ao desenvolvimento de escalas para medir clima para
transferéncia proporcionaram avangos tedricos e metodoldgicos significativos na éarea de
avaliacdo de impacto de treinamento. No estudo de Roulier e Goldstein (1993), por exemplo, que
resultou na construcdo e validacdo de uma escala para medir o clima de apoio aos
comportamentos aprendidos no evento de treinamento, as variaveis relacionadas ao apoio
psicossocial a transferéncia foram responsaveis pela explicacdo do bom proveito dos
treinamentos no trabalho.

Parcialmente influenciadas por esse estudo, Abbad e Sallorenzo (2001) desenvolveram e
validaram as escalas de suporte a transferéncia, que foram adotadas e revalidadas no presente
estudo. Segundo as autoras, a variavel suporte a transferéncia refere-se a algumas condigdes
ambientais necessarias a transferéncia positiva de treinamento. Seus itens componentes
investigam o quanto, na percepcdo dos egressos de agdes de capacitacdo, tais condi¢bes estdo
presentes no contexto pos-treinamento.

De acordo com Rozendo e Pantoja (2014), o suporte a transferéncia tem sido medido, em
pesquisas nacionais, por meio de dois fatores: Suporte Psicossocial (ou Suporte Gerencial e
Social) a Transferéncia e Suporte Material a Transferéncia.

O fator Suporte Psicossocial a Transferéncia avalia o apoio gerencial, social (dos colegas)
e organizacional a aplicacdo de novas aprendizagens no trabalho. Esse fator é composto por 2
dois conjuntos de itens: (a) fatores situacionais de apoio; (b) Consequéncias associadas a

aplicacdo de novas habilidades no trabalho.
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Os itens do conjunto de fatores situacionais referem-se a aplicacdo das novas
aprendizagens no trabalho. Entre os itens relacionados as consequéncias associadas a aplicacéo
de novas habilidades no trabalho, estdo as reacdes (favoraveis ou desfavoraveis) de colegas ou
superiores hierarquicos as tentativas do egresso de aplicar, no trabalho, as habilidades aprendidas
em treinamentos, como: elogios; manifestacbes verbais de encorajamento; indiferenca e/ou
descaso; dentre outras.

O fator Suporte Material a Transferéncia avalia a qualidade, a quantidade e a
disponibilidade de recursos materiais e financeiros, bem como a qualidade e a adequacdo do
ambiente fisico do local de trabalho a transferéncia de treinamento.

Conforme relatado na reviséo de literatura conduzida por Abbad, Pilati e Pantoja (2003), a
variavel Suporte a Transferéncia se destacou como forte preditora dos efeitos de longo prazo
exercidos pelas acdes de capacitacdo sobre o desempenho, motivacao e atitudes dos egressos de
tais eventos. Em todos os estudos analisados, foram encontradas rela¢fes positivas entre suporte a
transferéncia e impacto do treinamento em diferentes ambientes organizacionais, tipos de
treinamento e amostras.

Mais especificamente no setor publico, Camd@es & Pantoja (2009) realizaram estudo para
verificar a percepcdo de egressos de cursos de poés-graduacdo da Escola Nacional de
Administracdo Publica — ENAP acerca do suporte fornecido pelas suas instituicdes a
transferéncia das novas competéncias adquiridas em seu contexto de trabalho.

Os resultados obtidos confirmaram as hipéteses estabelecidas. Ou seja, na percep¢do dos
egressos, as organizacfes publicas estudadas ndo ofereceram suporte organizacional a
transferéncia dos conhecimentos e habilidades aprendidos em seu retorno ao ambiente de
trabalho.

Aliado a isso, a percepcdo geral foi de que h& pouca preparacdo das organizagfes sobre
seu papel enquanto corresponsavel pela aplicacdo das competéncias desenvolvidas pelos egressos
dos cursos de pos-graduacao da ENAP.

As autoras concluem enfatizando que debates sobre as questfes de suporte a transferéncia
sdo importantes e necessarios, em especial, na administracdo publica. Sugerem também que 0s
conceitos e resultados encontrados poderiam ser utilizados pela ENAP em suas discussdes com a

rede de escolas de governo, com vistas a assegurar a estruturacdo de ambientes facilitadores ao
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aprendizado e a transferéncia positiva de novas competéncias adquiridas pelos individuos e

equipes no ambito das institui¢cbes publicas.

Em sintese, esta se¢do apresentou conceitos na area de aprendizagem humana no trabalho,
com énfase no suporte & transferéncia de conhecimentos, habilidades e atitudes para a
organizagdo. Nas proximas se¢des, serdo abordados os objetivos, o método, os principais
resultados e discussdes e as conclusdes da pesquisa.

2. OBJETIVOS

2.1. Objetivo Geral
O objetivo geral da pesquisa ¢ identificar as percepc¢des dos servidores do MPDFT acerca
do suporte fornecido, pela organizacdo, a transferéncia dos novos conhecimentos, habilidades e

atitudes adquiridos em cursos, seminarios, simpdsios e palestras realizados no exercicio de 2013.

2.2. Objetivo Especifico
O objetivo especifico da pesquisa € revalidar as escalas de suporte a transferéncia

propostas por Abbad e Sallorenzo (2001), que foram adotadas no presente estudo.

3. METODO

3.1. Caracterizagdo da organizacao estudada
O estudo foi realizado no MPDFT. As principais atribuicdes da organizacdo séo: a defesa

da ordem juridica, do regime democratico e dos interesses sociais e individuais indisponiveis.

Para esse fim, o 6rgdo atua em diversas areas, tais como: criminal, civel, familia, meio
ambiente, ordem urbanistica, patrimoénio publico, ordem tributaria, saude, filiacdo, educacéo,
infancia e juventude, dentre outras.

A missdo da organizacdo € promover a justica, a democracia, a cidadania e a dignidade
humana, atuando para transformar em realidade os direitos da sociedade. Ja a visao de Futuro é
consolidar-se como referéncia na protecdo dos direitos do cidaddo e na promoc¢do da justica,
atuando com eficiéncia e transparéncia, a partir da integracdo com a sociedade.

O mapa estratégico do MPDFT aponta para quatro perspectivas: pessoas, clima
organizacional e Tecnologia; atividades internas; compromisso com a sociedade; e resultados
para a sociedade. Perspectivas sdo as relagbes de pontos de vista referentes & atuacdo da

organizacéo e que representam fatores-chave para uma visao institucional ampliada.
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Disposta horizontalmente, cada perspectiva engloba um conjunto de objetivos estratégicos
que retrata 0 que a organizacdo pretende atingir. As perspectivas, quando vistas em conjunto,
permitem uma visdo completa da estratégia da organizacdo e contam a histdria da estratégia de
uma forma clara e de facil comunicacéo

Dentro da perspectiva “Pessoas, Clima Organizacional e Tecnologia”, existem trés
objetivos estratégicos que estdo diretamente ligados a atuagdo da area de Gestdo de Pessoas da
organizacdo, quais sejam: desenvolver competéncias, habilidades e atitudes necessarias a plena
atuacdo da organizacdo; promover um ambiente de trabalho agradavel e profissional; e atrair e
reter talentos.

A descricdo do primeiro deles relaciona-se a desenvolver cursos, treinamentos e
iniciativas afins que transmitam para membros e servidores 0s conhecimentos e as qualificacdes
necessarias e essenciais para que o 6rgao cumpra a sua missao.

J& a descricdo do segundo objetivo visa estimular os relacionamentos de trabalho de
forma a criar um ambiente pautado em cooperacdo, respeito, reciprocidade, integracéo,
reconhecimento e motivacao, e com o cumprimento de suas obrigacdes.

A descricdo do terceiro objetivo, enfim, relaciona-se a criar politicas de gestdo
motivacionais como ambiéncia do trabalho e lotacdo geogréfica, com vistas a retencdo de
talentos.

Para alcancar o objetivo estratégico “desenvolver competéncias, habilidades e atitudes
necessarias a plena atuagdo da organiza¢do”, mais diretamente relacionado ao objeto desta
pesquisa, a area de treinamento, desenvolvimento e educacdo da organizacdo divide-se em duas
unidades: Capacitacdo Interna e Capacitacdo Externa.

A Capacitacdo Interna visa promover cursos internos na instituicdo, levando em
consideracdo a analise das necessidades de treinamento das suas unidades. Para isso, s&o
oferecidos cursos para atender necessidades gerais e especificas. A maioria dos cursos internos é
realizada por meio do pagamento de gratificacdo de encargo de cursos ou cCONncursos para 0S
instrutores. Nos casos em que ndo ha instrutor habilitado para ministrar os cursos, realizam-se
processos licitatorios, na modalidade pregdo, ou recorre-se a dispensa ou inexigibilidade para

contratacdo de profissionais que possam atender as necessidades do 6rgao.

Ja a Capacitacdo Externa tem o objetivo de viabilizar a participacdo de servidores em

cursos de aperfeicoamento externo. Para isso, é feito um levantamento dos cursos ofertados pelo
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mercado, considerando a analise das necessidades de treinamento do 6rgdo, e sdo divulgados
editais convidando os servidores para participarem das agdes educacionais.

3.1.1. Processo de Avaliacao das Necessidades de Treinamento do MPDFT

No final do ano de 2012, a area de TD&E da organizagdo realizou a Avaliacdo das
Necessidades de Treinamento dos servidores (ANT). A unidade optou por trabalhar com
entrevistas semiestruturadas realizadas com as macrounidades da area finalistica da Organizacéo.
Para a area-meio, em razdo do tempo exiguo destinado a conclusdo da andlise, adotou-se a

estratégia de encaminhar o roteiro da entrevista por endereco eletronico.

Constavam do roteiro de entrevista questdes relacionadas a: dificuldades enfrentadas
pelas unidades no cotidiano de trabalho; sentimentos que as pessoas tinham perante as
dificuldades; solugdes propostas para enfrentar as dificuldades; e perfis ideais para trabalhar na

unidade.

Os resultados das entrevistas foram devidamente analisados e catalogados. Com base
neles, produziu-se relatorio contendo as necessidades de capacitacdo dos servidores da
organizacdo, que subsidiou a elaboracdo do Plano Anual de Capacitacdo do MPDFT do ano de
2013 (PAC/2013).

3.1.2. Plano Anual de Capacitacdo de 2013
A partir da ANT, constatou-se a necessidade de dividir o PAC/2013 em cinco grupos, sdo

eles: todos os cargos; gerencial; secretarias; atividade fim; e atividade meio.

No grupo todos os cargos, constavam acOes de capacitacdo destinadas a todos 0s
servidores da organizagéo, independente do cargo efetivo e da unidade de lotagdo. Integraram
esse grupo acles relacionadas a: portugués; producdo de relatérios e pareceres; nocdes de
arquivo; atendimento ao publico; gestdo do tempo; palestras motivacionais; sistemas
corporativos; aplicativos de planilha e de textos; comunicacao institucional; dentre outras.

Ja o grupo gerencial privilegiou a participacdo em agdes de capacitacdo de servidores que
ocupavam cargos de geréncia, tanto no escopo da alta administragdo como no nivel intermediario.
Consistiram agdes relacionadas a esse grupo: curso “Lideres de Alta Performance”, médulos I e
I, cujo objetivo era aprimorar habilidades e atitudes necessarias para gerenciar equipes de

trabalho; curso “Gestao de Conflitos nas Organizacdes”; € cursos com a metodologia Amana Key.
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No grupo secretarias, as agOes de capacitacdo foram destinadas aos servidores que
ocupavam a funcéo de secretéario ou de assessor. A organizacdo ofereceu, em diversas turmas, o
curso “Papel Gerencial do Secretario”, cujo propdsito era tornar os secretarios e assessores aptos
a desempenharem suas atribuicBes segundo as modernas ferramentas de gestdo administrativa.
Trabalhou-se, nessa a¢do, 0 marketing pessoal e a postura profissional do secretario e do assessor.

Antes de tratar do grupo atividade fim, faz-se necessario tecer comentérios sobre a
estrutura administrativa da area-fim da Organizacdo. O Orgdo possui uma Coordenadoria
Administrativa em cada regido administrativa do Distrito Federal. Cada coordenadoria €
composta por um conjunto de Promotorias de Justica, que sdo distribuidas de acordo com a area
de atuacdo: tribunal do jdri; criminal; civel; familia; érfdos e sucessGes; violéncia doméstica;
dentre outras. Para prestar apoio juridico, técnico e administrativo as Promotorias de Justica, as
coordenadorias sdo divididas nas seguintes subunidades, sendo que ndo ha hierarquia entre elas:
Setor de Apoio; Servico de Analise Processual; Setor de Medidas Alternativas; Setor de
Diligéncias; e Setor Psicossocial.

No grupo atividade fim, o PAC contemplou acdes de capacitacdo especificas para cada

subunidade das Coordenadorias Administrativas, conforme descrito na Figura |.

Figura 1 - Quadro de acdes de capacitacéo previstas no PAC/2013 para a atividade fim

SUBUNIDADE AGOES DE CAPACITAGAO

Setor de [Noc¢Oes juridicas aplicadas ao preenchimento de campos obrigatorios do
Apoio sistema corporativo.

Servico  de|Técnicas de pesquisa de informacdo juridica para instru¢do processual;

Anilise Elaboracéo de pegas processuais nas diversas areas de atuagdo do MPDFT; e
Processual | Técnicas de interrogatodrio.
Setor de

Mediacéo de conflitos; Nogdes sobre a Lei n® 11.340/2005; e Nogdes sobre a

Medidas Lei n° 9099/95.

Alternativas

Setor de | Defesa pessoal; Técnicas de interrogatorio; Redagdo com foco na producéo
Diligéncias | de relatdrios; e Fotografia.

Setor Psicologia juridica; Técnica para atendimento a crianga e ao adolescente; e
Psicossocial | Intervencédo familiar.

Por fim, com relagdo ao grupo atividade meio, € importante ressaltar que algumas
unidades da area-meio ndo foram contempladas no PAC/2013, porque ndo responderam ao

questionario disponibilizado na ANT. H4, nesse grupo, a¢bes de capacitacdo destinadas a todos
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os servidores da area-meio, independente da unidade de lotacdo, sdo elas: Termo de referéncia;
Gestdo de contratos; Atualizacdo da Lei n° 8.666/93; Excel avancado e planilha eletrénica.
Ademais, constam da Figura 2 as a¢Ges de capacitacdo destinada a cada uma das unidades da area

meio contempladas no PAC/2013.

Figura 2 - Quadro de acdes de capacitacéo previstas no PAC/2013 para a area meio

SUBUNIDADE ACOES DE CAPACITACAO

Comunicagdo publica; Técnicas de criacdo de textos e de e-mail;

Coordenadoria - de Producdo gréafica; Fotografia; e Aplicativos utilizados na area de

Publicidade S :

Comunicacao Social.
Departamento  de
Arquitetura e | Orcamento de obras e servicos de engenharia; AutoCAD e Revit.
Engenharia
Coordenadoria de — . . . N
Seguranca Avallaga_o de riscos na seguranca patrimonial, de pessoas e telefonica;
Institucional Fotografia operacional; e Técnicas de seguranca pessoal.

Plano de Saude Faturamento e Auditoria médica.

Departamento  de . . . .
P Desenvolvimento gerencial; SIAFI operacional e gerencial; e

Orcamento ®| Orgamento e Planejamento Pablicos.
Financgas
Secretaria de|Elaboragao  de  projetos; Metodologia de gerenciamento e

acompanhamento de projetos; Data Warehouse; e Planejamento e

Planejamento Indicadores Estratégicos.

Departamento  de |Auditoria de folha; Legislacdo de pessoal; e Conservacdo e
Gestdo de Pessoas |restauracdo de documentos de arquivo.

O PAC/2013 previu uma quantidade demasiada de atividades, o que tornou inviavel a sua
execucdo plena. Muitas acdes previstas no plano ndo foram realizadas, em decorréncia de
problemas diversos, tais como: espaco fisico insuficiente; dificuldades na contratacdo de
instrutores; insuficiéncia de pessoal na area de TD&E; e, por fim, em raz&o do excesso de a¢des

planejadas.

A execucdo das acdes previstas no PAC/2013 ocorreu, na maioria das vezes, por meio de
acOes fechadas, realizadas nas dependéncias da organizacdo. Além disso, as proprias unidades
demandaram a contratacdo de vagas em cursos, seminarios e simposios ofertados no mercado. A

organizacao ofereceu, também, mediante parcerias com outros 6rgaos, cursos a distancia.
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3.2. Caracterizacdo da amostra e coleta de dados

A coleta ocorreu por meio do envio de questionario, por e-mail, aos egressos dos cursos,
seminarios, simpdsios e palestras organizados ou custeados pela area de capacitacdo do MPDFT
no ano de 2013. Os dados foram coletados nas diversas unidades do 6rgdo, durante 0 més de
setembro de 2014.

Utilizou-se, no estudo, o instrumento desenvolvido e validado por Abbad e Salorenzo
(2001), constante do Anexo deste trabalho, composto por dois fatores. O primeiro com 12 itens,
versando sobre o suporte psicossocial (gerencial e social) a transferéncia de treinamento. Os itens
medem o quanto as condic¢des favoraveis ou desfavoraveis, antecedentes ou consequentes, estdo
presentes no ambiente pos-treinamento. O segundo, denominado suporte material a transferéncia
de treinamento, ficou composto de 5 itens. Ele demonstra o quanto a organizacdo disponibiliza os
recursos materiais necessarios a transferéncia de treinamento. Os questionarios foram
acompanhados de um texto introdutorio contendo orientacBes sobre o preenchimento e a
devolucéo do instrumento.

O instrumento de avaliacdo foi enviado para um total de mil servidores do 6rgdo que
haviam participado de cursos de aperfeicoamento profissional em 2013. Houve 137 respostas ao
instrumento. Destas, entretanto, 13 foram descartadas, uma vez que restaram perguntas sem
respostas. A amostra final, assim, ficou composta por 124 servidores, 0 que correspondeu a uma
taxa de retorno de aproximadamente 12%.

Em relacdo ao género, a amostra final foi composta de 50% de servidores do sexo
masculino e 50% do sexo feminino. Quanto a idade, percebe-se que a amostra esta constituida
por servidores relativamente mais maduros, pois 77,69% dos servidores que responderam a
pesquisa possuem idade acima de 40 anos, 19,01% possuem idade entre 35 e 39 anos e apenas
3,3% dos respondentes possuem entre 30 e 34 anos.

No que diz respeito a natureza do vinculo profissional, 93,39% dos participantes deste
estudo possuem vinculo efetivo com o 6rgéo e 6,61% séo servidores cedidos por outros 6rgdos da
Administracdo Publica. Ademais, 63,64% dos respondentes ocupam cargos em cOmissao ou
funcdes comissionadas e 36,36% ndo ocupam tais cargos. Além disso, 34,71% deles possuem
menos de 5 anos de servi¢o no 6rgéao, 39,67% entre 5 a 15 anos de servigo e 25,62% mais de 15

anos de servico na organizacao.
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Por fim, do total da amostra, 67 participaram de acOes constantes do PAC/2013, o que
equivale a um percentual de 54,03%. A Figura 3 apresenta a distribuicdo das acOes previstas no

PAC/2013 das quais participaram os respondentes da pesquisa.

Figura 3 - Quadro de acGes de capacitacdo previstas no PAC/2013 das quais participaram 0s

respondentes da pesquisa

~ x TDE DE
ACAO DE CAPACITACAO P AR?’I CIPANTES

Sistemas corporativos 14
Atendimento ao publico 7
Lingua portuguesa 5
Lideranca e desenvolvimento gerencial 12
Amana-Key 5
Gestéo de conflitos 3
Treinamento Experencial ao Ar Livre 2
Direito Administrativo 10
Outras 9
TOTAL 67

3.3. Procedimentos estatisticos adotados na pesquisa

As respostas dos questionarios foram agrupadas em tabelas de contingéncias. Para fins de
andlise estatistica dos dados do questionério, atribuiram-se nimeros as opcGes de respostas, da
seguinte forma: nunca (1); raramente (2); algumas vezes (3); frequentemente (4); e sempre (5).

Para proceder as analises comparativas dos resultados em diferentes grupos, utilizou-se o
teste Qui-quadrado (3°). O teste é utilizado para julgar a validade acerca de resultados sobre
proporcdes populacionais ou ainda sobre varidveis categoricas (STEVENSON, 2001; FIELD,
2009). O nivel de significancia adotado para todas as analises foi de p < 0,05.

Ademais, realizou-se, por meio do Statistical Package for the Social Science (SPSS),
versdo 21, andlise fatorial, a fim de revalidar a escala de Suporte a Transferéncia de Abbad e
Sallorenzo (2001).

4. PRINCIPAIS RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1. Revalidacdo da Escala de Suporte a Transferéncia de Abbad e Sallorenzo (2001)
Para a revalidagdo da Escala de Suporte a Transferéncia de Abbad e Sallorenzo (2001),
obteve-se, aproximadamente, sete respondentes por item. A matriz de correlagdo apresentou-se

fatoravel, com o KMO=0,86 e indicacdo de até dois fatores, de acordo com os critérios de
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distribuicdo de valores proprios superiores a 1, com a analise gréfica do scree plot e com o
critério de porcentagem minima de 3% de explicagdo para os fatores extraidos.

Assim sendo, procedeu-se a analise de fatoracdo dos eixos principais (PAF) com o
método de rotacdo obliqua, forcando-se a solucdo em dois fatores.

O fator 1, suporte psicossocial (gerencial e social) a transferéncia, explicou 39,48% da
variancia total das respostas obtidas; e o fator 2, suporte material a transferéncia, 15,44%. Os dois
fatores, portanto, explicaram 54,92% da variancia total.

O fator 1 ficou constituido por doze itens, em que a maioria das cargas fatoriais variaram
entre 0,57 e 0,84. A estrutura empirica encontrada para esse fator ficou satisfatéria, com boa
consisténcia interna (alpha de Cronbach=0,82) e elevadas cargas fatoriais.

O fator 2 ficou composto por cinco itens, em que a maioria das cargas fatoriais variaram
entre 0.45 e 0,55. Apresentou também estrutura empirica parcimoniosa, com boa consisténcia

interna (alpha de cronbach=0,85).

A solucéo aqui evidenciada confirma, portanto, os resultados encontrados por Abbad e
Sallorenzo (2001) e apresenta indices psicométricos aceitaveis, com a estrutura matricial

fatoravel.

4.2. Percepcdo de Suporte a Transferéncia

Em termos gerais, verifica-se que houve percepcao satisfatoria dos servidores do MPDFT
em relacdo ao suporte fornecido pela organizacdo a aplicacdo dos conhecimentos, habilidades e
atitudes adquiridos em acdes de capacitacdo realizadas no periodo de 2013. Os resultados
descritivos relativos a média, moda, desvio padrédo e coeficiente de variacdo para cada item estdo

sistematizados nas Figuras 4 e 5, a seguir apresentadas.

Figura 4 - Quadro de resultados descritivos do fator 1 (suporte gerencial e social a
transferéncia)

DESV

N° ITEM MEDIA | MODA| & " | Cv

1 Ten_h_o tido oportunlqlades de usar no meu trabalho as 3,04 4 097 | 024
habilidades que aprendi no curso

9 Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe 3,86 4 107 |0.28

encorajam-me a aplicar o que aprendi no curso

Os obstaculos e dificuldades associadas a aplica¢do das novas
3 | habilidades que adquiri no curso sdo identificados e removidos 3,22 3 1,03 [0,32
pelo meu chefe
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DESV

Ne ITEM MEDIA | MODA PAD Cv

4 Tenho sido encorajado pela_ minha chefia imediata a aplicar, no 3,73 4 121 032
meu trabalho, o que aprendi no curso

5 Meu_ chefe imediato tem c_rl_ado oportunidades para planejar 3,28 3 113 | 034
comigo o uso das novas habilidades

6 Eu recebo_ as informagOes necessarias a correta aplicacdo das 3,51 4 112 032
novas habilidades no meu trabalho

7 Em meu _amb!ente de trabalhg, minhas sugestdes, em Nrelagao 3,77 4 096 | 025
ao que foi ensinado no curso sao levadas em consideracao

8 Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que faco 3,83 4 099 |026
de usar no trabalho o que aprendi no curso

9 Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no 2,37 2 103 | 043

trabalho as novas habilidades que aprendi no treinamento

Minha organizacdo ressalta mais 0s aspectos negativos (ex:
10 | lentiddo, dividas) do que os positivos em relagcdo ao uso das 2,35 2 1,1 0,47
novas habilidades

Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no

= trabalho as novas habilidades que aprendi

3,49 4 1 0,29

Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas

12 habilidades, recebo orientacGes de como fazé-lo

3,48 4 1,07 0,31

Em relacdo aos itens 9 e 10 do Quadro 1V, a gradacdo da analise deve ser invertida, sendo
1 a nota mais favoravel e 5 a mais desfavoravel, tendo em vista o teor da sua descricdo. Observa-
se que, houve, por parte dos servidores, percep¢ao positiva em relacdo aos referidos itens: item 9
(média=2,37 e moda=2); item 10 (média=2,35 e moda=2).

Figura 5 - Quadro de resultados descritivos do fator 2 (suporte material a transferéncia)

- DESV
(o]
N ITEM MEDIA | MODA PAD Cv

Minha organizacdo tem fornecido o0s recursos materiais
1 | (equipamentos, materiais, mobiliario e similares) necessarios ao 3,8 4 0,86 |0,23
bom uso, no trabalho, das habilidades que aprendi no curso

Os moveis, materiais, equipamentos e similares tém estado
2 | disponiveis em quantidade suficiente a aplicacdo do que aprendi 3,77 4 0,88 |0,23
no curso

Os equipamentos, maquinas e/ou materiais por mim utilizados

x - 4,1 4 0,77 10,19
estdo em boas condi¢des de uso

As ferramentas de trabalho (micros, maquinas e similares) sdo

de qualidade compativel com o uso das novas habilidades 3,94 4 084 1021

O local onde trabalho, no que se refere a espago, mobiliario,
5 |iluminacdo, ventilagdo e/ou nivel de ruido, € adequado a 3,98 4 0,96 (0,24
aplicacdo correta das habilidades que aprendi no curso
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Serdo apresentadas, a seguir, as diferencas encontradas na percepcdo de suporte a
transferéncia, para os dois fatores, dos seguintes grupos estratificados: participantes de acdes de
capacitacdo previstas no PAC/2013 e participantes de acdes ndo previstas no Plano; servidores
ocupantes de cargos em comissdo (CC) e funcbes comissionadas (FC) e servidores nao ocupantes

desses cargos; e servidores dos sexos masculino e feminino.

A Tabela 1 apresenta os resultados, para o fator 1, da avaliacdo dos individuos que
participaram dos cursos previstos no PAC/2013 e daqueles que se capacitaram em acdes que nao
foram inicialmente contempladas no Plano.

Tabela 1 - Resultados, para o fator 1 (suporte gerencial e social a transferéncia), das percepcdes

dos servidores que participaram de cursos previstos no PAC/2013 e daqueles que se
capacitaram em ac@es que ndo foram inicialmente previstas no Plano

Quantidade de respostas dadas (valor percentual) para cada item do
Fator 1 (suporte gerencial e social a transferéncia)

Nunca  Raram. Algumasvezes Frequentem.  Sempre n

Cursos previstos no 46 111 209 279 157 802
PAC/2013 (5,7%) (13,8%) (26,1%) (34,8%) (19,6%)

Cursos néo previstos 72 104 170 219 118 683
no PAC/2013 (10,5%)  (15,2%) (24,9%) (32,1%) (17,3%)

n = ndmero total de respostas

O resultado do teste Qui-quadrado aponta que houve uma associacdo significativa entre a
resposta dos individuos que participaram de cursos previstos no PAC/2013 e a daqueles que
participaram de acdes ndo previstas no Plano, y° (4) = 13,28 (p < 0,05). A percepcéo de suporte
dos primeiros foi mais positiva que a dos segundos.

Ja a Tabela 2 apresenta os resultados desse mesmo grupo para o fator 2.

Tabela 2 - Resultados, para o fator 2 (suporte material a transferéncia), das percepgdes dos

servidores que participaram de cursos previstos no PAC/2013 e daqueles que se capacitaram em
acOes que ndo foram inicialmente previstas no Plano.

Quantidade de respostas dadas (valor percentual) para cada item do
Fator 2 (Suporte material a transferéncia)

Nunca  Raram. Algumas vezes Frequentem. Sempre n
Cursos previstos no - 8 70 160 97 802
PAC-2013 - (2,4%) (20,8%) (47,8%) (29%)
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Cursos ndo previstos no 3 32 55 130 65

PAC- 2013 (1%)  (11,3%) (19,3%) (45,6%) 22.8%) 088

n = nimero total de respostas

Para esse fator, também houve associacdo significativa entre as respostas, XZ (4) = 24,75
(p < 0,05), sendo a percepgdo dos individuos que participaram de cursos previstos no PAC
também mais positiva que a daqueles que participaram de a¢des ndo previstas no Plano.

Constata-se, assim, que o0s servidores que participaram de acdes de capacitacdo planejadas
pelo MPDFT perceberam maior suporte, por parte da organizacdo, a aplicacdo das competéncias
adquiridas no contexto de trabalho. Tal resultado sinaliza a importancia de se planejar as
atividades de capacitacdo, com base na andlise das necessidades de treinamento dos servidores e
nos objetivos da organizacao, no processo de aplicacdo ou mobilizacdo de novas competéncias no

contexto de trabalho..

Com relacdo ao grupo ocupante de cargos gerenciais/ocupantes de cargos técnicos, a

Tabela 3 demonstra a diferenca, para o fator 1, da percepcéo de suporte.

Tabela 3 - Resultados, para o fator 1, da avaliacdo realizada por ocupantes de CC/FC e por
ocupantes de cargos técnicos.

Quantidade de respostas dadas (valor percentual) para cada item do
Fator 1 (Suporte gerencial e social a transferéncia)

Nunca Raram. Algumas vezes Frequentem. Sempre n
56 98 168 258 90
Ocupantes de CC/FC g 100y (14.6%) (25,1%) (38,5%) (13.4%) 002
N&o ocupantes de 40 80 152 168 123 683
CCI/FC (7,%) (14,3%) (27%) (29,8%) (21,9%)

n = nimero total de respostas
Houve associacdo significativa entre a resposta dos ocupantes de CC/FC em relagédo aos

ndo ocupantes desses cargos, XZ (4) = 20,28 (p < 0,05). A percepgdo de suporte do corpo

gerencial foi superior a dos técnicos.
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A Tabela 4 demonstra, para o fator 2, a percepcao de suporte dos ocupantes de CC/FC.

Tabela 4 - Resultados, para o fator 2, da avaliacdo realizada por ocupantes de CC/FC e por
ocupantes de cargos técnicos.

Quantidade de respostas dadas (valor percentual) para cada item do
Fator 2 (Suporte material a transferéncia)

Nunca Raram. Algumas vezes Frequentem. Sempre n
- 25 59 114 82
Ocupantes de CC/FC i (8,9%) (21,1%) (40.7%) (29.3%) 802
N&o ocupantes de 1 9 54 121 50 683
CC/FC (0,4%) (3,8%) (23%) (51,5%) (21,3%)

n = nimero total de respostas

Também houve, para esse fator, associagdo significativa entre a resposta dos ocupantes de
CC/FC em relagdo aos ndo ocupantes desses cargos, x> (4) = 12,88 (p < 0,05), e mais uma vez a
percepcao dos gestores foi superior a dos técnicos. Esses resultados talvez apontem para um grau
mais elevado de conhecimento e maturidade dos gestores em relagdo aos processos e rotinas da
sua unidade de trabalho. Sinalizam ainda a importancia desses atores organizacionais no processo

de transferéncia positiva das novas aprendizagens no trabalho

A Tabela 5, por sua vez, apresenta a diferenca, para o fator 1, da percepcdo de servidores

dos sexos masculino e feminino.

Tabela 5 - Resultados, para o fator 1, da percepcdo de servidores dos sexos masculino e
feminino

Quantidade de respostas dadas (valor percentual) para cada item do
Fator 1 (Suporte gerencial e social a transferéncia)

Nunca  Raram. Algumas vezes Frequentem. Sempre N
Sexo masculino 28 76 144 216 %8 802
(5%) (13,6%) (25,6%) (38,4%) (17,4%)
Sexo feminino 7 12l 194 231 132 683
(10%) (16,%) (25,8%) (30,7%) (17,5%)

n = nimero total de respostas

. . 2
Houve associagdo significativa entre a resposta dos homens e a das mulheres, ¥ (4) =

18,18 (p < 0,05). A percepcdo de suporte psicossocial foi superior no publico masculino em
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comparacdo ao feminino. N&o houve, entretanto, para o fator 2, associacdo significativa entre a
percepcdo de ambos 0s sexos.

Em sintese, diferente dos resultados encontrados no estudo de Camdes e Pantoja (2009),
pode-se inferir que houve, em uma visdo global, percepcdo satisfatéria dos egressos dos cursos
realizados pelo MPDFT acerca das condi¢Ges necessérias a aplicacdo, em seu contexto de
trabalho, dos conhecimentos e habilidades aprendidos. Entretanto, como ressalta Feldman (1981),
algumas estratégias podem ser implementadas com vistas a maximizacdo do uso de novas
competéncias desenvolvidas em eventos de capacitacao.

Isso se torna crucial no que diz respeito ao suporte psicossocial. Algumas das
recomendacdes de Feldman (1981) parecem bastante adequadas a realidade do 6rgédo e talvez
possam ser consideradas nos demais contextos da administracdo publica. Sdo elas:

e Inserir os gerentes no processo de planejamento das acdes de capacitacdo, formalizando,
inclusive, sua responsabilidade com a efetividade dos investimentos feitos em capacitacao
e desenvolvimento profissional;

e Instruir os gerentes sobre os diversos aspectos dos programas de capacitacdo e identificar
competéncias necessarias a realizacdo de um trabalho efetivo de suporte gerencial a
transferéncia positiva do aprendido;

e Criar uma forma de trabalho coletiva, por meio de comités e/ou redes cooperativas, com
vistas a fornecer apoio necessario aos gerentes em questdes de aplicacdo das novas
habilidades; dentre outras.

Conforme proposto por Broad (1982), para favorecer o suporte a transferéncia, é
fundamental observar os seguintes aspectos: envolvimento da alta gestdo; preparacdo do
treinamento; suporte durante o treinamento; retorno ao trabalho; e a¢fes subsequentes.

De acordo com Camdes e Pantoja (2009), é fundamental também analisar as variaveis de
contexto no momento da avaliacdo de necessidades de treinamento, e ndo somente na avaliagéo
da acdo de capacitacdo, no intuito de propiciar o desenvolvimento de estratégias de
enfrentamento e superacdo das dificuldades encontradas.

Nesse sentido, varias sdo as implicagbes para as unidades de gestdo de pessoas, em
especial para a area de TD&E. Entre elas, segundo menciona Pantoja, Lima e Borges-Andrade
(2001), destaca-se a importancia de que os profissionais estendam a sua area de atuacdo para

além das fronteiras tradicionais das salas de aula e passem a desenvolver e gerenciar mais
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intensamente conhecimentos e tecnologias que otimizem a aplicacdo do aprendido em ambiente
pos-treinamento.

Os referidos autores abordam ainda a importancia de, ja no planejamento instrucional das
acOes de capacitacdo, prever estratégias de transferéncia de aprendizagem e de preparar o
ambiente de trabalho, a fim de estimular esse processo.

Um primeiro passo, segundo Roullier & Goldstein (1991), deve ser a inclusdo, na etapa de
diagnostico de necessidades de capacitacdo, de um exame cuidadoso acerca do clima de
transferéncia no contexto de trabalho, visando a sua preparagédo para apoiar a aplicacdo dos novos
conhecimentos e habilidades.

Dessa forma, € de extrema importancia o desenvolvimento de uma cultura receptiva aos
processos de capacitacdo e de desenvolvimento profissional que esteja atenta em avaliar e
reverter em beneficio da instituicdo, de seus servidores e da sociedade os conhecimentos, ideias e

inovagdes geradas pelo desenvolvimento de novas competéncias.

Nesse sentido, gerentes e colegas, ou seja, a equipe de trabalho, assumem um papel
fundamental. E preciso, em especial, que os gerentes sejam orientados a conceber a capacitacio
como instrumento organizacional destinado a promover mudancas no desempenho e que sejam
adequadamente preparados para a conducdo e acompanhamento do processo de transferéncia de

treinamento.

5. CONCLUSAO

O presente trabalho estabeleceu como objetivo geral identificar as percepcbes dos
servidores do Ministério Publico do Distrito Federal e Territérios (MPDFT) acerca do suporte
fornecido, pela organizacdo, a transferéncia dos novos conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos em cursos, seminarios, simpdsios e palestras realizados no exercicio de 2013. Além
disso, estabeleceu como objetivo especifico revalidar as escalas de suporte a transferéncia

propostas por Abbad e Sallorenzo (2001), que foram adotadas no presente estudo.

Os resultados evidenciados no estudo confirmam aqueles encontrados por Abbad e
Sallorenzo (2001) e apresentam indices psicométricos aceitaveis, com a estrutura matricial
fatoravel.

A pesquisa identificou diferenca na percepcdo de suporte por parte de grupos

estratificados da organizacdo, sdo eles: participantes de acbes de capacitacdo previstas no
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PAC/2013 e de acOes nédo previstas no Plano; servidores ocupantes de cargos em comissao (CC) e
funcdo comissionada (FC) e servidores ndo ocupantes desses cargos; e servidores dos sexos
masculino e feminino.

A percepcdo de suporte, tanto psicossocial como material, dos servidores que
participaram de atividades contempladas no PAC/2013 foi significativamente superior a daqueles
que participaram de a¢des ndo contempladas no Plano. Pode-se inferir, assim, a importancia de a
organizacdo planejar sistematicamente 0s cursos, seminarios, simposios e palestras oferecidos aos
servidores, a fim de que os conhecimentos e habilidades aprendidos possam ser efetivamente
aplicados no contexto de trabalho.

Outro aspecto que mereceu destaque foi a diferenca significativa da percepcéo de suporte
dos gestores em relacdo aos ocupantes de cargo técnico. Tal aspecto talvez indique uma maior
maturidade dos ocupantes de cargos em comissdo e funcBes comissionadas em relacdo aos
processos e rotinas de sua unidade de trabalho.

Verificou-se, enfim, que o nivel global percebido de suporte a transferéncia dos servidores
do MPDFT foi satisfatdrio. E possivel, entretanto, realizar melhorias a partir da implementacéo
de estratégias por parte da unidade de gestdo de pessoas do orgao estudado, em especial, da area
de TD&E. Tais estratégias poderiam contribuir, mais especificamente no nivel gerencial e no das
equipes de trabalho, com os seguintes aspectos:

e Preparacdo dos gerentes para desenvolvimento de estratégias que possibilitem a
identificacdo e remocgdo de obstaculos e dificuldades associadas a aplicacdo das novas
habilidades;

e Desenvolvimento das equipes de trabalho de forma que sejam compartilhadas
expectativas, crencas e reacOes favoraveis associadas a aplicagdo de novas habilidades no
trabalho, como por exemplo, fornecer elogios/feedbck positivo quando observarem a
aplicagéo correta no trabalho das novas competéncias;

e Preparacdo gerencial e da equipe para disponibilizar e compartilhar orientacdes frente as
dificuldades apresentadas pelos egressos na aplicacdo correta das novas aprendizagens no
trabalho.

Faz-se necessario, por fim, tecer comentérios acerca das possiveis limitagdes do presente

estudo. A primeira delas refere-se ao fato de que a amostra utilizada ndo pode ser considerada
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representativa do universo de servidores e ambientes organizacionais no setor publico, o que
restringe a generalizagdo dos dados.

Sugere-se gque, em estudos posteriores, sejam utilizadas diferentes amostras que incluam
servidores de diferentes niveis ocupacionais: basico, intermediario e superior, e que 0s contextos
institucionais sejam diversificados em termos das varidveis regionais e das relacionadas a

natureza da instituicdo.
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ANEXO

I. Questionario de Escala de Suporte a Transferéncia desenvolvido e validado por Abbad &

Salorenzo (2001), aplicado na pesquisa

Pesquisa de Suporte a Transferéncia

Leia atentamente o contelido dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas descreve o que
VOCé pensa a respeito do apoio que recebeu para usar no trabalho o que aprendeu no curso.
Considere, para tal, o periodo transcorrido desde o término do curso e a data de hoje (caso vocé
tenha mudado de area de lotacdo, considere o periodo em que permaneceu na area que liberou a
participacdo no curso). Para responder a cada questdo, escolha o ponto da escala que melhor

descreve a sua situacdo e digite o nimero correspondente na coluna a esquerda de cada frase.

Informar o (s) curso (s) que vocé realizou em 2013:

1. Suporte Gerencial e Social a Transferéncia de Treinamento

Nunca

Raramente

Algumas
vezes

Frequentemente

Sempre

Tenho tido
oportunidades  de
usar no meu
trabalho as
habilidades que
aprendi no curso.

Os objetivos de
trabalho
estabelecidos  pelo
meu chefe
encorajam-me a
aplicar o que
aprendi no curso.

Os obstaculos e
dificuldades
associadas a
aplicacdo das novas
habilidades que
adquiri no curso sdo
identificados e
removidos pelo meu
chefe.
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Nunca

Raramente

Algumas
vezes

Frequentemente

Sempre

Tenho sido
encorajado pela
minha chefia

imediata a aplicar,
no meu trabalho, o
que aprendi no
curso.

Meu chefe imediato
tem criado
oportunidades para
planejar comigo o
uso das novas
habilidades.

Eu recebo as
informacdes
necessarias a correta
aplicacdo das novas
habilidades no meu
trabalho.

Em meu ambiente
de trabalho, minhas
sugestoes, em
relacdo ao que foi
ensinado no curso
sdo levadas em
consideragao.

Meus colegas mais
experientes apoiam
as tentativas que
faco de wusar no
trabalho o que
aprendi no curso.

Aqui, passam
despercebidas

minhas tentativas de
aplicar no trabalho
as novas habilidades
que aprendi no
treinamento.
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Nunca

Raramente

Algumas
vezes

Frequentemente | Sempre

Minha organizacéo
ressalta mais o0s
aspectos negativos
(ex: lentiddo,
duvidas) do que os
positivos em relagéo
ao uso das novas
habilidades.

Tenho recebido
elogios quando
aplico corretamente
no trabalho as novas
habilidades que
aprendi.

Quando tenho
dificuldades em
aplicar eficazmente
as novas
habilidades, recebo
orientacfes de como
fazé-lo.

2. Suporte Material & Transferéncia de Treinamento

Nunca

Raramente

Algumas
vezes

Frequentemente

Sempre

Minha organizagdo
tem fornecido o0s
recursos  materiais
(equipamentos,
materiais,
mobiliario e
similares)
necessarios ao bom
uso, no trabalho, das
habilidades que
aprendi no curso.
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Nunca

Raramente

Algumas
vezes

Frequentemente

Sempre

Os moveis,
materiais,
equipamentos e
similares tém estado
disponiveis em
quantidade
suficiente a

aplicacdo do que
aprendi no curso.

Os  equipamentos,
maquinas e/ou
materiais por mim
utilizados estdo em
boas condicdes de
uso.

As ferramentas de
trabalho  (micros,
maquinas e
similares) sdo de
qualidade

compativel com o
uso das  novas
habilidades.
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Nunca

Algumas

Raramente VEZES

Frequentemente

Sempre

@) local onde
trabalho, no que se
refere a espago,
mobiliario,
iluminacéo,
ventilacao e/ou
nivel de ruido, é
adequado a
aplicacdo  correta
das habilidades que
aprendi no curso.

3. Sexo: Masculino (

) Feminino (

4. Vinculo: Quadro efetivo (

5. Se vocé marcou a opcao quadro efetivo, informar o cargo:

6. Ocupa CC ou FC?

7. Tempo de servico no Orgdo (em anos):

8. ldade:

9. Observacdes e sugestoes:

CC (

) Requisitado (

) FC(

)

) N&o ocupa (

)

) Sem vinculo ()
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