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Resumo

Este artigo buscou analisar a relacdo das variaveis caracteristicas da clientela, suporte a transferéncia e
apoio organizacional no impacto do treinamento no trabalho, abordado em amplitude, em uma instituicao
federal de ensino de Santa Catarina. Foram considerados os treinamentos presenciais e a distancia
realizados pelos servidores técnicos administrativos, entre 2014 e 2017. A amostra da pesquisa foi
composta por 294 servidores da instituicdo. Aplicou-se um questionario adaptado do modelo Impact de
Abbad (1999) composto por quatro dimensdes. Apds coleta os dados foram submetidos ao método
Technique for Order Preference by Similarityto Ideal Solution (TOPSIS), visando o grupamento de questoes
e a aplicacdo da regressao linear multipla. Os resultados apontaram que as variaveis antecedentes
selecionadas neste estudo explicaram juntas 33% da variabilidade total do impacto do treinamento no
trabalho. Concluiu-se que a variavel caracteristica da clientela se apresentou como a principal preditora,
seguida do suporte a transferéncia. A variavel de suporte organizacional ndao apresentou influéncia
estatistica significativa.

Palavras-chave: Impacto do treinamento no trabalho. Transferéncia de treinamento. Impacto em
amplitude. Instituicao Federal de Ensino.

IMPACT OF TRAINING AT WORK ON A FEDERAL EDUCATION
INSTITUTION OF SANTA CATARINA

Abstract

This research investigated the relationship between the characteristics of the trainees, transference
support, and organizational support in the impact of training at work, in a Federal Education Institution in
Santa Catarina. We considered the face-to-face and distance training carried out by administrative
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technical staff between 2014 and 2017. The research sample had 294 employees of the institution's
administrative area. The questionnaire originated from the Impact model of Abbad (1999) composed of 4
dimensions. The answers of the employees were submitted to the Technique for Order Preference by
Similarity to Ideal Solution (TOPSIS), aiming at the grouping of questions and the application of multiple
linear regression. Results revealed that predictor variables of the General Research Model explained
together 33% of variability of Impact of Training in width. Characteristics of the trainees’ and perception
of acquisition of new skills showed as the main predictor, followed by transfer support. The organizational
support variable did not present significant statistical influence.

Keywords: Impact of training at work. Transfer of training, Impact in width, Federal Education Institution.

/////////////////////////////////////////////////////////////////////////////////

Introducao

A gestao de pessoas no contexto das organizacées tem como um dos seus principais focos de acao
a promocao de acdes de treinamento. Essas praticas tém influéncia direta na adequacdo do individuo ao
trabalho a medida que promove ajustes de desempenho e o desenvolvimento de competéncias.

Como objeto de estudo das areas sociais e humanas, o treinamento €& encarado como uma
oportunidade de aprendizagem. Por meio dessas acbes objetiva-se adequar as habilidades disponiveis na
organizacao, superando as deficiéncias de desempenho individual e preparando ou retreinando a mao de
obra para o exercicio de novas funcées (ABBAD, 1999).

Partindo para o contexto da administracao publica, desde a década de 1990 empregam-se esforcos
para impulsionar uma atuacao mais eficiente e agil, como a elaboracdo do Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado, o Decreto no 5.378/2005, que estabeleceu o Programa Nacional de Gestao Plblica e
Desburocratizagcao (Gespublica) e o Decreto no 5.707/2006, que instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP). Contudo, as mudancas implementadas ainda sao pouco significativas,
especialmente no que diz respeito a area de recursos humanos (MARCONI, 2005; MAGALHAES et al., 2010;
FONSECA, 2013).

A gestao de recursos humanos na administracdo publica, em grande parte das instituicdes, esta
atrelada ao papel tradicional no desempenho de suas funcdes. As atividades geralmente sao voltadas para
rotinas de processamento de tarefas administrativas relacionadas ao pagamento, aos beneficios da
aposentadoria, proposicao de leis, regras e outros regulamentos relativos ao tema. Atividades
estratégicas, como a elaboracdo de uma politica de capacitacdo de servidores, acabam nao recebendo
tanta atencao dos gestores (MARCONI, 2005; MAGALHAES et al., 2010, FREITAS e JABBOUR, 2010)

Amorim e Silva (2012) ressaltam que as mudancas comportamentais resultantes das acdes de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacao (TD&E) em especial os treinamentos, sao de fundamental
importancia para o servico publico. As acdes de capacitacdo atuam diretamente na melhoria dos processos
de trabalho, no desenvolvimento de competéncias dos servidores, e culminam no aperfeicoamento dos
servicos publicos prestados a populacao.

Os efeitos das agOes instrucionais sao mensurados por meio do impacto de TD&E. Nesse sentido,
destaca-se o modelo IMPACT, proposto por Abbad (1999), o qual orienta o presente estudo. Para além de
avaliar resultados e o valor do treinamento, Abbad (1999) apresenta uma analise articulada de
componentes individuais, organizacionais e instrucionais relacionados ao treinamento com vistas a
observar os efeitos produzidos nos niveis: reacdo, aprendizagem e impacto do treinamento.

Diante dos modelos oferecidos pela literatura, e dos estudos anteriores, percebe-se diferentes
abordagens aplicadas em varios tipos de organizacdes como bancos, (VITORIA, 2014; MOURAO, ABBAD e
ZERBINI, 2014), SEBRAE, (ZERBINI, 2005; ALVIN, 2008), Organizacao Social de Saude (BASTOS; CIAMPONE e
MIRA, 2013), Fundacdes (SALVADOR e CANCADO, 2013), dentre outras. Outra observacao, diz respeito ao
construto suporte organizacional, que, embora seja considerado como um dos preditores do impacto do
treinamento no trabalho nas organizacées (ABBAD, 1999; ABBAD et al., 2001), ainda € pouco aplicado em
pesquisas (ABBAD et al., 2001, ABBAD e SALLORENZO, 2001, ABBAD; PILATI e PANTOJA, 2003; ABBAD et al.,
2006; BRANDAO, BORGES-ADRADE e GUIMARAES, 2012). Assim, levanta-se a seguinte questao de pesquisa:
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Qual a relacao da clientela, suporte a transferéncia e suporte organizacional no impacto do treinamento
no trabalho em uma instituicao federal de ensino?

Esta pesquisa esta voltada para contribuir com conhecimentos na area de gestdao de pessoas dos
Institutos Federais de Ciéncia e Educacao, fornecendo evidéncias que possam ajudar no planejamento e
estruturacdo das acdes de TD&E, fazendo com que essas atividades ampliem sua influéncia no
comportamento organizacional do individuo. Assim, o objetivo consiste em analisar, em amplitude, a
relacdao das variaveis caracteristicas da clientela, suporte a transferéncia e apoio organizacional no
impacto do treinamento no trabalho, em uma instituicao federal de ensino de Santa Catarina.

A escolha pelo modelo IMPACT (1999) deve-se ao fato de que o principal interesse deste trabalho é
analisar as variaveis individuais e contextuais no impacto do treinamento do trabalho e nao avaliar a
qualidade dos treinamentos realizados. Dessa forma, opta-se por investigar os treinamentos em uma
perspectiva de amplitude, em que os efeitos da capacitacao nao estao diretamente relacionados ao
conteldo das agdes instrucionais oferecidas na instituicao.

0 estudo proposto justifica-se uma vez que os treinamentos fornecidos pelas instituicdes pUblicas
a seus servidores, como um dos principais indutores da aprendizagem e mudancas comportamentais na
organizacao, tém influéncia direta na melhoria e aprimoramento dos servicos prestados a sociedade. Além
disso, os sistemas de TD&E geralmente sao desorganizados e nao contam com planejamento na maior
parte das organizacoes (FREITAS et al., 2006), publicas e privadas, portanto, investigar quais das variaveis
propostas exerce influéncia significativa no impacto do treinamento do trabalho, permite as instituicdes
estruturar essas acdées com mais efetividade.

Impacto do Treinamento

O treinamento altera o comportamento do individuo no trabalho e, portanto, altera a propria
organizacao. Nesse sentido, o processo de TD&E deve estar alinhado com as estratégias adotadas pela area
de recursos humanos (GONCALVES e MOURAO, 2011; MOURAO, ABBAD e ZERBINI, 2014). O planejamento
das acbes treinamento deve ser construido para producdo de uma série de efeitos, estes, mensurados por
meio do impacto de TD&E. Cabe ao subsistema “avaliacao de acées educacionais” prover informacoes para
essa tarefa (FREITAS et al., 2006).

0 impacto do treinamento pode ser mensurado a partir da transferéncia e influéncia de acdes de
TD&E, traduzidos na aplicacdo no ambiente de trabalho de competéncias, habilidades e atitudes (CHAs)
adquiridas nos eventos instrucionais (FREITAS et al., 2006). Pilati e Abbad (2005) apresentam definicdes de
alguns dos conceitos utilizados para descrever processos de mudanca comportamentais decorrentes dos
treinamentos.

A aquisicao possibilita a apreensao de CHAs desenvolvidos no treinamento, sendo o resultado
imediato da acao instrucional e condicdo para a ocorréncia dos demais processos. A retencao indica que os
conhecimentos adquiridos podem ser recuperados assim que exigidos. A generalizacao representa a ideia
de que o treinando podera utilizar no trabalho os conhecimentos adquiridos, mesmo sendo o ambiente de
trabalho diferente do ambiente instrucional. O conceito de transferéncia de aprendizagem se refere a
aplicacdo dos CHAs no ambiente de trabalho do egresso. Contudo, o conceito de transferéncia de
aprendizagem é insuficiente para descrever o impacto do treinamento, pois nao aborda compreensoes
acerca da valorizacao de recursos humanos, nem em suas atitudes e motivacdes do individuo (PILATI e
ABBAD, 2005). Pilati e Borges Andrade (2004) corroboram o entendimento proposto por Abbad (1999) de
que os conceitos de transferéncia e impacto, embora correlatos, estao ligados a variaveis distintas.

Conforme Freitas et al., (2006) e Goncalves e Mourao (2011) é possivel que exista transferéncia de
treinamento sem que haja impacto. Isso porque as expressoes transferéncia do treinamento e
transferéncia de aprendizagem estao associadas apenas a intensidade da aplicacdo CHAs adquiridos com a
instrucao no trabalho, enquanto a expressao impacto do treinamento relaciona-se ao aperfeicoamento do
desempenho do individuo como resultado as acoes de TD&E.

Para que o desempenho seja eficaz é necessario que as pessoas saibam o que fazer e queiram
fazer e estejam amparadas pelo suporte organizacional na execucao da tarefa. Assim, resumidamente, o
impacto do treinamento no trabalho somente é obtido quando o treinando aplica os CHAs adquiridos
gerando melhorias efetivas em seu desempenho (Abbad e Borges-Andrade, 2004). De maneira mais direta,
Pilati e Abbad (2005, p. 45) apresentam a seguinte definicdo: “o impacto do treinamento no trabalho é
compreendido como a influéncia que o evento instrucional exerce sobre o desempenho global subsequente
do participante do treinamento, bem como, em suas atitudes e motivacao.”.

Os indicadores de impacto do treinamento, se categorizados em relacdo a complexidade da
medida podem assumir dois tipos, profundidade ou largura (amplitude). O indicador de profundidade
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examina a melhoria de desempenho atribuida diretamente aos objetivos e contelidos ensinados no evento
de TD&E. Assumindo essa forma, pode exigir a construcao de medidas especificas para cada treinamento,
sendo menos comum em pesquisas. (FREITAS et al., 2006; MOURAO, ABBAD e ZERBINI, 2014). Corroborando
0 conceito acima, Zerbini e Abbad (2010) explicam que a nocdao de impacto do treinamento em
profundidade é utilizada para medir a transferéncia de aprendizagem, direcionada apenas aos efeitos
diretos e especificos de um evento instrucional.

Ja a nocao de impacto em amplitude, de forma mais abrangente, volta-se para efeitos da acdo
instrucional no desempenho global, atitudes e motivacdo do individuo. (ZERBINI e ABBAD, 2010). Os
indicadores do impacto do treinamento no trabalho em amplitude, por buscarem efeitos gerais no
comportamento do individuo que poderiam ser decorrentes das acoes de TD&E, se prestam a avaliar o
impacto de qualquer evento instrucional, independentemente da abordagem de TD&E adotada pela
organizacao (FREITAS et al., 2006). Por se destinarem a diferentes mensuracodes, é recomendavel que essas
duas formas de avaliacdo ocorram e que seus resultados sejam comparados (WOURAO, ABBAD e ZERBINI,
2014).

Modelo Integrado de Avaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho (IMPACT)

O Modelo Integrado de Avaliacao de Impacto do Treinamento no Trabalho (IMPACT) foi
desenvolvido pautando-se principalmente no modelo MAIS de Borges-Andrade (1982) e vem sendo
amplamente utilizado em pesquisas nacionais sobre avaliacao de TD&E. Para além de avaliar resultados e o
valor do treinamento, Abbad (1999) propde em seu estudo uma analise articulada de componentes
individuais, organizacionais e instrucionais relacionados ao treinamento com vistas a observar os efeitos
produzidos nos niveis: reacao, aprendizagem e impacto do treinamento.

Sete componentes integrados compéem o modelo IMPACT: percepcao de suporte organizacional,
caracteristicas do treinamento, caracteristicas da clientela, reacdo, aprendizagem, suporte a
transferéncia e impacto de treinamento no trabalho.

Em levantamento de estudos anteriores relacionados ao impacto do treinamento no trabalho,
publicados entre 2006 a 2017, disponiveis na base de dados SPELL (Scientific Periodicals Eletronic Library),
constatou-se que modelo IMPACT foi aplicado em versoes reduzidas, em diversas pesquisas, combinando
diferentes dimensdes em diversos tipos de organizacdes, como em instituicdes bancarias (VITORIA, 2014;
MOURAO, ABBAD e ZERBINI, 2014), SEBRAE, (ZERBINI, 2005; ALVIN, 2008), empresas privadas de pequeno
porte (Balarin, Zerbini e Martins, 2014), Organizacdo Social de Salude (BASTOS; CIAMPONE; MIRA, 2013),
Fundagdes (SALVADOR; CANCADO, 2013), Ensino a distancia (Coelho Junior, Abbad e Vasconcelos, 2008),
entre outras, resultando na criacao e validacao de alguns instrumentos de avaliacao.

Entretanto, embora o impacto do treinamento do trabalho tenha sido estudado de maneira
extensa e abarcando uma variedade de configuracdes, estudos relacionados a treinamentos oferecidos por
Instituicées Federais de Ensino a seus servidores ainda sao escassos. Apenas Balsan et al., (2017) se volta
para esse contexto. Em relacao as variaveis abordadas, as relacionadas as caracteristicas da clientela e
suporte a transferéncia sao as mais citadas em estudos que utilizam o modelo IMPACT. A variavel suporte
organizacional, mesmo sendo considerada como um dos preditores do impacto do treinamento no trabalho
nas organizacdes ainda € pouco aplicada em pesquisas (ABBAD et al., 2001, ABBAD; SALLORENZO, 2001,
ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003; ABBAD et al., 2006; BRANDAO, BORGES-ADRADE e GUIMARAES, 2012).

Variaveis Preditoras do Impacto do Treinamento utilizadas neste Estudo

Este estudo propoe analisar a relacao entre as variaveis antecedentes, caracteristicas da clientela,
suporte organizacional e suporte a transferéncia sobre a principal variavel critério do modelo IMPACT,
proposto por Abbad (1999). O quadro 02 apresenta os principais indicadores estudados para cada variavel
escolhida.
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Quadro 02: Variaveis preditoras do impacto do treinamento utilizadas neste estudo.

Variavel Indicadores mais estudados

Repertorio de entrada: constituidas pelo conjunto de CHAs, mais as expectativas
e experiéncias adquiridas pelo participante antes do treinamento.
Sociodemograficas: relacionadas a dados como sexo, idade, escolaridade e
condi¢cdes socioecondmicas, além de dados profissionais como profissao, tempo
Caracteristicas | de servico, fungéo e cargo.

da clientela Psicossociais: relacionadas a personalidade. O l6cus de controle pode ser
entendido como forma como os individuos atribuem a responsabilidade pelo
sucesso ou fracasso de suas acdes, a auto eficacia diz respeito as crencas
individuais em suas préprias capacidades para mobilizar motivagéo, recursos
cognitivos e cursos de acao necessarios ao sucesso das acdes em que se
engaja), e o0 comprometimento organizacional, se referindo ao sentido de apego a
uma organizacéo de trabalho.

Motivacionais: indicam a motivag&o individual para aprender e transferir
aprendizagens e valor instrumental da acdo educacional.

Cognitivo comportamentais: se referem a estratégias cognitivas e
comportamentais e auto regulatérias utilizadas pelos participantes para aprender.
(MENESES et al., 2006).

O apoio gerencial ao treinamento tem relacdo com o contexto pré-treinamento, e
0 apoio recebido pelo individuo para participar das atividades das ac6es de TD&E.
O suporte psicossocial a transferéncia avalia o grau de apoio recebido da chefia e

Suporte a da organizagdo para que o individuo aplique as novas habilidades aprendidas.
transferéncia Também avalia as consequéncias associadas ao uso das novas habilidades no
trabalho.

O suporte material a transferéncia refere-sea opinido dos treinados sobre a
gualidade, quantidade e disponibilidade de recursos materiais e financeiros e a
adequacéo do local de trabalho a transferéncia de treinamento. (ABBAD et al.,
2006).

Gestao de desempenho: refere-se a percepcao dos trabalhadores sobre praticas
organizacionais de gestao do desempenho, como o estabelecimento de metas,
valorizacéo de ideias e conhecimentos sobre as dificuldades de execucéo de

Suporte tarefas.
organizacional Carga de trabalho: relativas a sobrecarga de tarefas frente as altas demandas de
producao.

Suporte material: refere-se a disponibilidade, suficiéncia e qualidade dos recursos
materiais e financeiros oferecidos pela instituicdo para apoiar as tarefas.

Praticas de Ascenséo, promocao e salarios: relativas as praticas organizacionais
de retribuicdo financeira. (ABBAD; PILATI e BORGES-ANDRADE, 1999).

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Em relacao aos indicadores da variavel caracteristicas da clientela, Abbad (1999) identificou que
as variaveis motivacionais, explicam de maneira significativa quase todas as variaveis critério estudadas,
aprendizagem, reacao e impacto do treinamento no trabalho. Corroborando a conclusao acima, Abbad,
Pilati e Pantoja (2003) afirmam que os indicadores motivacionais superam as caracteristicas demograficas
e cognitivas, apresentando-se como fortes preditores do sucesso individual no treinamento.

Meneses et al., (2006), explicam que conhecer o perfil da clientela pode ajudar a responder
questdes atinentes ao por que diferentes resultados sao alcancados apos a aplicacao de uma mesma acao
instrucional. Da mesma forma, esses indicadores se prestam a explicar até que ponto as medidas de TD&E
sdo capazes de desenvolver as competéncias profissionais demandadas pela organizacao.

Ademais, ao se avaliar as caracteristicas e necessidades da clientela torna-se possivel planejar
acoes estruturadas e adotar estratégias condizentes com as necessidades educacionais dos individuos. Sob
essa perspectiva, as capacidades individuais dos treinandos devem estar alinhadas as condicoes
psicossociais e materiais do trabalho para que a acdo de TD&E alcance niveis de satisfacao e aprendizagem
e transferéncia das habilidades para o trabalho (ALVIN, 2008).

A variavel suporte a transferéncia, por sua vez, é definida por Abbad (1999) como sendo a opiniao
do participante do treinamento acerca do apoio material e psicossocial oferecido pelos pares, chefes e
organizacao para a participacao em treinamentos e a utilizacao no trabalho, de maneira eficaz, das novas
habilidades adquiridas. Dessa forma o suporte a transferéncia esta relacionado as caracteristicas do
ambiente de trabalho que podem favorecer ou restringir a aplicacao dos conhecimentos aprendidos no
treinamento.
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No estudo de Abbad (1999) e Mourao, Abbad e Zerbini (2014), as variaveis suporte a transferéncia
e reacoes emergiram como as principais preditoras do impacto do treinamento no trabalho. Balsan et al.,
(2017), ao investigar uma Instituicdo PUblica de ensino superior, corrobora o trabalho de Abbad (1999), ao
concluir que quanto maior o suporte a transferéncia oferecido ao individuo, maior sera o impacto no
treinamento no ambiente laboral.

Abbad, Pilati e Pantoja, (2003), Pilati e Borges Andrade (2004) e Bastos, Ciampone e Mira (2013),
por sua vez, concluiram que a percepcao do suporte a transferéncia € um preditor forte e significativo,
apresentando-se como principal fator explicativo para o impacto do treinamento do trabalho em amplitude
e reforcam que a mudanca de desempenho do individuo € favorecida por um ambiente pds-treinamento
gue promova apoio e incentivos a aplicacdo dos novos conhecimentos.

Abbad et al., (2006), relaciona o suporte a transferéncia, analisado no contexto pos o treinamento
ao resultado da acao instrucional, exercendo influéncia proximal a transferéncia de aprendizagem no
trabalho. Os fatores do contexto poés-treinamento mensuram a percepcao dos treinados acerca do suporte
psicossocial a transferéncia e o suporte material a transferéncia recebidos do grupo de trabalho (ABBAD et
al., 2006).

Estudos realizados por Brandao, Bahry e Freitas (2008) ressaltaram que quanto mais positiva a
percepcao sobre o suporte a transferéncia oferecido pela organizacdo, relacionados aos indicadores
suporte psicossocial e material, maior o grau percebido de aplicacdo das competéncias no trabalho pelos
treinados. E sob essa perspectiva que este estudo se atera, pois, assim como apontado por Abbad, Pilati e
Pantoja (2003), as variaveis relativas ao suporte recebido pelos treinados em relacdo aos resultados do
treinamento, sao fortes preditoras do impacto do trabalho em amplitude.

Esta pesquisa leva em conta também a variavel suporte organizacional, que esta relacionada as
crencas ou percepcoes dos trabalhadores sobre o comprometimento da organizacao para com eles. Este
construto revela o quanto a organizacao valoriza as contribuicdes de seus colaboradores e cuida do seu
bem-estar. Trata essencialmente do apoio oferecido pela organizacao como um todo e nao sobre o
comportamento de agentes especificos, como chefes, por exemplo. (ABBAD et al., 2006).

Percepcoes desfavoraveis sobre o suporte organizacional recebido podem gerar problemas de
desempenho, os quais devem ser atribuidos a falta de condicdes a performance competente e a auséncia
de motivacao decorrente de restricdes situacionais ao ambiente de trabalho. Ja uma percepcao positiva
favoreceria o envolvimento afetivo do empregado com a organizacao, resultando em maior esforco por
parte do empregado na busca dos objetivos organizacionais. (ABBAD, PILATI e BORGES-ANDRADE, 1999).

Ressalta-se que o suporte organizacional exerce influéncia distal sobre o resultado do treinamento
no trabalho, pois relaciona-se ao desempenho no trabalho de maneira genérica, e refere-se a atributos
mais abrangentes do comportamento da organizacao. (PILATI e BORGES ANDRADE, 2004).

Metodologia

O presente artigo tem como objetivo analisar a relacao das caracteristicas da clientela, suporte a
transferéncia e apoio organizacional no impacto do treinamento no trabalho em uma instituicao federal de
ensino de Santa Catarina. Para tanto serao analisados os treinamentos presenciais e a distancia realizados
pelos servidores técnicos administrativos em educacao, entre 2014 e 2017.

Com vistas a atingir este objetivo, aplicou-se a pesquisa descritiva de abordagem quantitativa,
realizada por levantamento/questionario enviado por e-mail. A organizacdo escolhida para a realizacao
deste estudo é o Instituto Federal Catarinense (IFC), devido aos seguintes fatores: tempo de fundacédo
relativamente recente (2008); quantidade de Campi no estado, sendo 15 mais a Reitoria administrativa;
quantidade de servidores, perfazendo o total de 1970 individuos entre docentes e técnicos e a relevancia
da instituicdo no estado. O IFC foi apontado como a quarta melhor instituicdo de ensino superior publica
de Santa Catarina, de acordo com o indice Geral de Cursos (IGC) divulgado pelo MEC, em novembro de
2017.

A populacao objeto deste estudo € composta por todos os servidores técnicos administrativos em
educacao, constituindo um total de 888 individuos. A oferta de capacitacdo para os servidores no IFC é
elaborada conforme decreto federal n. 5707 de 23 de fevereiro de 2006 que instituiu a politica e as
diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracao puUblica federal direta, autarquica e
fundacional.

As participacoes dos servidores nos treinamentos com conteldos compativeis com o cargo,
ambiente organizacional e carga horaria minima exigida, também constituem pré-requisitos para a
obtencao de progressao profissional na carreira. O controle e registro dos treinamentos passaram a ser
efetuados a partir de 2014 no IFC, apesar de, no ano de 2015, nao haver documentacao sobre os
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treinamentos realizados. O quadro 03, apresenta os dados disponiveis sobre os treinamentos realizados
pelo IFC, conforme coleta documental realizada no instituto:

Quadro 03 - Capacitacao anual de servidores.

Ano de 2014 Ano de 2015 Ano de 2016 Ano de 2017
9804 horas de
Quantidade de acdes 332 acdes + gzgﬁggzgag
de aperfeicoamento 11571 (horas de demais servidores
realizadas com 862 capacitacao + 1452 horas de
previsdo no PAC, e destinada a capacitacio
sem previsdo no PAC. dirigentes degtinadg\ a
dirigentes
Numero de Servidores Informacées ndo
Capacitados 147 disponibilizadas |55
(dirigentes) . . neste ano.
- - Informagdes néo — —
NuUmero de Servidores disponibilizadas Informac6es ndo
Capacitados (demais |414 neste ano. disponibilizadas {2205
servidores) neste ano.
Valor investido pelo
IFC na capacitacio. R$ 341.698,45 R$ 444.727,21 R$ 84.572,00
Aprendizagem no
Zﬁ:\éggéenvolvime Cursos Cursos
Acdes de nto: CUrSOS presenciais e presenciais e
aperfeicoamento aléstra ' autodesenvolvime |autodesenvolvime
P o nto (EAD). nto (EAD).
workshop, oficinas
dentre outros.

Fonte: Portal SIPEC (2018)

Em relacdo as variaveis abordadas neste estudo, a variavel critério investigada foi o impacto em
amplitude e as variaveis antecedentes foram caracteristica da clientela, suporte a transferéncias e suporte
organizacional ao treinamento, conforme quadro 04.
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Quadro 04: Variaveis do estudo

da Clientela (C)

treinados sao boas
preditoras do impacto do
treinamento no trabalho

Motivo que levou os
egressos a participarem do
treinamento

Variaveis
. . o . Instrumento de coleta de
investigadas na |Definicdo Indicadores dados
pesquisa

Refere-se aos efeitos Melhoria de desempenho no
Impacto do gerais do treinamento trabalho; Adaptacédo da escala
tre?namento do sobre o desempenho do Motivacao para a realizacéo |elaborada e validada por
trabalho em egresso em aspectos ndo |das atividades; Abbad (1999). Escala de
amplitude relacionados diretamente |Atitude favoravel a concordancia Likert de 5

P aos contelidos dos modificacdo da forma de se |pontos.

treinamentos realizar o trabalho.

Aborda quais Caracteristicas
Caracteristicas caracteristicas dos demograficas e funcionais; |Escala com respostas

numeéricas e tipo Likert
de 5 pontos.

Suporte a
transferéncia
(ST)

Examina o apoio material e
psicossocial oferecido
pelos pares, chefes e
organizacao para a
participacdo em
treinamentos e a utilizacdo
no trabalho, de maneira
eficaz, das novas
habilidades adquiridas.

Fatores situacionais de
apoio;

Suporte Material
Suporte Psicossocial

Adaptacéo da escala
elaborada e validada por
Abbad (1999). Escala de
concordancia Likert de 5
pontos.

Suporte
organizacional

Examina a percepc¢éo dos
trabalhadores acerca do

Praticas organizacionais de
gestao de desempenho
Valorizacéo do funcionario.

Adaptacédo da escala
elaborada e validada por
Abbad (1999). Escala de

comprometimento da

(SO) rome
organizag¢ao para com eles.

concordancia Likert de 5
pontos.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Apoio gerencial ao
treinamento

Ressalta-se que este estudo estd voltado a analisar a efetividade do treinamento no nivel de
impacto do treinamento no trabalho tomado em amplitude. Para tanto, o questionario utilizado nesta
pesquisa foi adaptado do Modelo de Avaliacao do Treinamento (IMPACT), desenvolvido e validado por
Abbad (1999). O instrumento de coleta de dados contemplou 10 itens relacionados ao impacto do
treinamento no trabalho, 5 itens relativos ao perfil dos respondentes, 8 itens concernentes as
caracteristicas da clientela, 20 itens relativos ao suporte organizacional e 15 itens relacionados ao suporte
a transferéncia.

A coleta de dados foi realizada entre 07 a 16 de maio de 2018, respeitando-se o transcurso minimo
de 120 dias da conclusédo das capacitacoes e treinamentos. O questionario foi encaminhado via e-mail para
todos os servidores do IFC, sendo a populacao total composta por 888 técnicos administrativos. O nimero
minimo de amostras para a realizacdo deste estudo corresponde a 269 respostas, considerando como erro
amostral 5% e um nivel de confianca de 95%.

A amostra total coletada foi de 294 respondentes. Apds coletados, os dados foram exportados para
a planilha eletronica em software Excel® e, tratados pelo software SPSS® versao 21. De modo geral, deve
haver no minimo cinco respondentes por questao, pois conforme Hair et al., (2005, p. 148) “o tamanho da
amostra também afeta a generalizacdo dos resultados pela proporcao entre observacdes e variaveis
independentes.”, e conforme exposto, essa exigéncia foi atendida.

Primeiramente os dados foram submetidos ao método Technique for Order Preference by
Similarity to Ideal Solution (TOPSIS), visando o grupamento de questées e a obtencdao de um indicador
para cada dimensdao. O TOPSIS constitui um dos varios métodos da abordagem tedrica da Utilidade
Multiatributo ou do Critério Unico de sintese (GUARNIERI, 2015).

Considerado uma ferramenta destinada a facilitar o processo de decisao por meio de ordenacao de
alternativas, o método TOPSIS avalia o desempenho das alternativas através da aproximacao desta com a
solucdo ideal, e o distanciamento de uma situacdo nao ideal, utilizando-se a técnica de distancia
euclidiana (TZHENG e HUANG, 2011). Dessa maneira, “a melhor alternativa seria aquela que é a mais
proxima da solucao ideal positiva e a mais distante da solucao ideal negativa.” (GUARNIERI, 2015, p. 8).
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A aplicacdo do método TOPSIS deve obedecer a uma série de etapas, partindo de uma matriz de
decisao partir da determinacao de um conjunto de alternativas A = {Ak | k = 1,..., n} e um conjunto de
critérios, C={Cj | j = 1,..., m} (TZHENG e HUANG, 2011). Quanto mais proximo de 1 for o valor obtido em
C«, mais proxima da solucéo ideal encontram-se as alternativas.

Apds a adequacdao dos dados, por meio do método TOPSIS, os indicadores obtidos foram
submetidos ao método estatistico Regressao Linear Multipla. O objetivo do emprego desse método é
determinar as relagdes entre as varidveis independentes, caracteristicas da clientela, suporte a
transferéncia e suporte organizacional, em relacado a variavel dependente, determinada neste estudo como
impacto do treinamento no trabalho.

Corrar, Paulo e Dias Filho (2007, p. 132) conceituam o método estatistico analise de regressao
como uma “funcdo matematica destinada a descrever o comportamento de determinada variavel,
denominada dependente, com base nos valores de uma ou mais variaveis, denominadas independentes”.
Ademais, Hair (2005, p. 145) defende que a “regressao multipla fornece um meio objetivo de avaliar o
poder preditivo de um conjunto de variaveis independentes.”.

Andlise dos dados

O processo de analise dos dados iniciou-se com obtencao do perfil predominante dos pesquisados,
descrito na tabela 01.

Tabela 01: Perfil demografico dos pesquisados

Percentual de
Perfil demografico Predominancia pesquisados
Género Feminino 51,70 %
Faixa Etaria 31 a 40 anos 46,3 %
Titularidade Especializacao 48,0 %
Tempo de Servico Acima de 6 anos 39,8 %

Fonte: Elaborado pelas autoras (2018).

Para o levantamento do perfil dos respondentes, foram utilizadas informagoes relacionadas as
caracteristicas demograficas e funcionais dos servidores. Conforme se observa na tabela 01, a maioria dos
respondentes pertence a género feminino (51,7%). Contudo, o percentual apresenta pouca diferenca em
relacdo ao género masculino (48,3%), permitindo a inferir que a coleta de dados entre os respondentes foi
equilibrada. Outro aspecto relevante é relativo a faixa etaria, quase 70% dos respondentes tem entre 21 e
40 anos. Ressalta-se que aproximadamente 40% da amostra é composta por servidores com pelo menos 6
anos de trabalho na Instituicao.

Quanto a formacao, comprova-se o elevado grau de escolaridade da amostra, uma vez que os
especialistas (48%), somados a mestres e doutores representam um total de 72,2% dos respondentes. Por se
tratar de um Instituto Federal de ensino existem politicas de incentivo voltadas a qualificacdo continua
dos servidores técnicos administrativos, populacao alvo desta pesquisa.

Como etapa anterior a aplicacdo da regressdo linear multipla, os dados foram submetidos ao
Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS), visando a obtencdo de um
indicador para cada dimensao. De posse desses dados foi possivel aplicar o método de regressao linear
multipla, obtendo-se o modelo abaixo. Ressalta-se que o conjunto de pressupostos foram validados, em
relacdo aos erros, residuos e ortogonalidade entre as variaveis independentes (MAROCO, 2003; HAIR et al.,
2005; FAVERO, 2009).

Impacto do Treinamento no Trabalho= -0,241 +0,677C + 0,715ST - 0,3950+ ¢

O coeficiente de ajuste ou de explicacao da regressao € analisado pelo R?. Por meio dele constata-
se que as trés variaveis antecedentes explicam juntas 34% (33,7% ajustado) da variancia total das
respostas de Impacto do Treinamento no Trabalho em Amplitude. Apesar de R? parecer baixo, Américo e
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Lacruz (2017), explicam que, em pesquisas sociais aplicadas, é recorrente defrontar-se com valores dessa
ordem.

Hair et al., (2005), discutem o efeito reciproco entre o tamanho da amostra, o nivel de
significancia e o nimero de variaveis independentes na deteccdo de um R2. Para uma amostra de até 250
observacées, nivel de significancia de 0,05 e numero de variaveis independentes entre 2 e 5, detectarao R?
maiores ou iguais a 4% e 5%, respectivamente.

Ademais, o modelo IMPACT proposto por Abbad (1999), utilizado como base neste estudo, é
constituido por sete componentes integrados e esta analise se respalda em quatro destes (impacto do
treinamento, clientela, suporte a transferéncia e suporte organizacional), analisados em amplitude.

O teste F foi aplicado para testar a hipotese de que a quantia de variacao explicada pelo modelo
de regressdao obtido é maior que a variacdao explicada pela média. (HAIR, 2005). O teste ANOVA,
apresentado na tabela 02, aponta Sig F < 0,05, atestando que cada parametro utilizado na pesquisa é
estatisticamente significante.

Embora seja atestada a significancia do modelo, nos resultados da regressdao multipla observa-se
que nem todas as variaveis selecionadas podem ser consideradas preditoras do impacto do treinamento no
trabalho para a amostra estudada. Duas delas contribuiram significativamente para a explicacdo da
variavel dependente. Conforme tabela 02, as variaveis Caracteristicas da Clientela e Suporte a
Transferéncia apresentam significancia menor do que 0,05, enquanto Suporte Organizacional nao figura
como preditora no modelo proposto.

Tabela 02: Regressao Multipla Padrao para Variavel de Impacto do Treinamento em Amplitude

L . . Sig.
Variaveis B B padronizado |t Sig. F (ANOVA)
Constante -0,241 -2,26 0,025
Cpracteristicas da 0,677 0,462 8726 |0

lentela 50,67 0
Suporte a Transferéncia |0,715 0,239 3,294 0,001
Suporte Organizacional (-0,039 -0,028 -0,384 0,701

Fonte: Dados da pesquisa.

A variavel caracteristicas da clientela, se mostrou preditora do impacto do treinamento no
trabalho. Esta investigacao se ateve a indicadores motivacionais que levaram os egressos a participarem
do treinamento. Enquanto as informagdes relacionadas as caracteristicas demograficas e funcionais dos
servidores, foram utilizadas somente para a obtencdo da estatistica descritiva da amostra. As variaveis
motivacionais utilizadas neste estudo como indicadores da variavel caracteristicas da clientela,
corroboram os achados de Abbad (1999), conforme revisao literatura.

Segundo Meneses et al., (2006) e Goncalves e Mourdao (2011), as caracteristicas individuais e
situacionais influenciam a motivacdao dos individuos a participar de treinamentos e sdo considerados
fatores criticos, antes, durante e apo6s o treinamento. Dessa forma, profissionais motivados tendem a
mostrar maior aprendizagem em relacao aos cursos que participam, aumentando a efetividade das acoes
de treinamento.

No caso deste estudo, observa-se que o servidor manifesta uma atitude positiva quanto a
motivacdo pessoal para participar dos treinamentos e em relacdo as expectativas para utilizacdao dos
contelidos no cotidiano de trabalho, uma vez que itens relacionados a motivacdo para aprendizagem
concentram mais de 80 % das respostas nos pontos mais altos da escala (4 e 5) e desvio padrao abaixo de 1
para todos os itens. Chama a atencao que a maior parte dos respondentes atribui a necessidade de
manter-se atualizado (78%) o interesse em realizar o treinamento, seguindo pela vontade de aprender
(77%). A progressao na carreira vem em terceiro lugar (72%). A percepcao positiva quanto ao valor
instrumental da capacitacao permite inferir que os treinamentos disponibilizados pelo IFC a seus
servidores contribuem para a aquisicdo de competéncias e exerce influencia positiva sobre o impacto do
treinamento no trabalho.

Os resultados obtidos na regressao permitem constatar a influéncia do suporte a transferéncia na
explicacdo do impacto do treinamento no trabalho. Porém, ndo como principal preditora, pois os
indicadores motivacionais investigados na variavel caracteristica da clientela foram estatisticamente mais
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relevantes no modelo estudado. Os indicadores investigados no suporte a transferéncia foram os fatores
situacionais de apoio e suporte material e psicossocial no contexto pos treinamento.

De maneira geral os respondentes manifestaram uma percepcao moderadamente baixa, com
desvio padrao entre 0,99 e 1,21, em relacao aos itens que refletem o apoio recebido pelos superiores.
Ressalta-se que as respostas indicam que os servidores reconhecem que sao encorajados pela chefia
aplicar novos conhecimentos, porém nao se sentem amparados quando enfrentam dificuldades em aplicar
um novo conhecimento. De maneira semelhante, os respondentes também apresentaram indices
moderados em relacdo a percepcao de apoio material a utilizacdo dos conhecimentos nas atividades
laborais. Em relacao ao suporte psicossocial, mais uma vez chama atencao o fato de que 72% dos
respondentes manifestam uma percepcao moderadamente baixa, com média de 2,8 e desvio padrdo de
1,18, quanto ao apoio dado pela sua equipe, quando confrontados com situacoes de dificuldade para
aplicar novos conhecimentos.

Diante dos resultados obtidos, aponta-se que o suporte a transferéncia na instituicao se constitui
um ponto atencao, devendo ser investigado, uma vez que estudos anteriores de Abbad (1999), Pilati,
Abbad e Pantoja (2003), Pilati e Borges Andrade (2004), Balsan et al., (2017) e Bastos, Ciampone e Mira
(2013) apontam que a variavel suporte a transferéncia é uma preditora da variavel dependente, possuindo
alto poder explicativo do impacto do treinamento no trabalho.

A variavel suporte organizacional também foi investigada neste estudo como preditora do impacto
do treinamento no trabalho nas organizacdes. Para tanto, abordou-se os seguintes indicadores: praticas
organizacionais de gestao de desempenho, valorizacdo do funcionario e apoio gerencial ao treinamento.
Nesse constructo encarou-se “o ambiente organizacional como agente genérico de apoio ao desempenho
eficaz no trabalho.” (ABBAD et al., p. 406, 2006).

Por mais que a variavel suporte a transferéncia seja a mais frequentemente investigada no
contexto pos treinamento, optou-se neste estudo por incluir a variavel suporte organizacional, por ser uma
variavel pouco explorada. Estudos anteriores indicam que os resultados obtidos nas pesquisas realizadas
foram inconclusivos quanto ao comportamento do construto suporte organizacional, frente ao impacto do
treinamento no trabalho (ABBAD et al., 2001, ABBAD; SALLORENZO, 2001, ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003;
ABBAD et al., 2006).

De fato, os resultados obtidos nessa regressao linear mdltipla indicam que a variavel suporte
organizacional nao exerce influéncia significativa na variancia total do impacto do treinamento no
trabalho no contexto estudado. Infere-se que tal resultado pode ser decorrente da possibilidade de que a
variavel suporte organizacional exerca influéncia distal (ocasional, descontinua) sobre o impacto do
treinamento.

Consideracées Finais

O presente estudo buscou em sua questdao de pesquisa verificar a relacdo das caracteristicas da
clientela, suporte a transferéncia e apoio organizacional no impacto do treinamento no trabalho em uma
instituicao federal de ensino de Santa Catarina. Foram analisados os treinamentos presenciais e a
distancia, realizados pelos servidores técnicos administrativos em educacao, entre 2014 e 2017.

Conclui-se que as variaveis caracteristicas da clientela, suporte a transferéncia e suporte
organizacional explicaram conjuntamente 33% da variabilidade total do impacto do treinamento no
trabalho. A variavel caracteristica da clientela se apresenta como a principal preditora do modelo.
Ressalta-se que a variavel suporte organizacional ndo apresentou influéncia estatistica significativa.

Apurou-se como resultados deste estudo que os servidores do IFC manifestam uma atitude positiva
quanto a motivacao pessoal para participar dos treinamentos e em relacao as expectativas para utilizacao
dos conteudos no cotidiano de trabalho. Por outro lado, constatou-se apds a realizacdo do treinamento, os
individuos nao se sentem amparados pela chefia imediata quando enfrentam dificuldades em aplicar um
novo conhecimento no contexto laboral. De maneira geral, a variavel suporte a transferéncia apresentou
indices moderadamente baixos em relacdo a percepcao do servidor, devendo ser investigada na instituicao
dada a sua importancia diante do impacto do treinamento no trabalho.

As principais contribuicdes deste estudo consistem em testar as relacbes entre as variaveis
selecionadas, a partir de um dos instrumentos mais relevantes avaliacao do treinamento (IMPACT), em um
contexto e com um conjunto de variaveis distintas das pesquisadas nos estudos anteriores. Com isso,
colabora-se com a literatura na area de gestao de pessoas em instituicoes publicas, além de amparar
atividades de planejamento e estruturacao das acoes de TD&E.

O presente estudo fornece evidéncias de que as caracteristicas da clientela em um instituto
federal devem ser levadas em consideracao no momento da formulacao de politicas de treinamento. Isso
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porque, conforme demonstrado na pesquisa, aspiracoes profissionais, expectativas dos participantes,
interesses e motivacoes pessoais podem favorecer maior efetividade e aproveitamento do treinamento.

Este estudo revela também que o nivel de apoio que os servidores recebem de seus pares, chefes e
organizacao para participar de capacitacoes e utilizar no trabalho as novas habilidades adquiridas, exerce
influéncia na percep¢ao do impacto do treinamento no trabalho na instituicao.

Dentre as limitacdoes da investigacdo menciona-se que as caracteristicas demograficas, embora
levantadas, nao foram incluidas na regressao estatistica. Também é importante mencionar que as variaveis
pesquisadas foram tomadas em uma perspectiva de amplitude em um contexto pos treinamento, podendo
obter-se resultados distintos caso fossem abordadas em profundidade, considerando treinamentos
especificos e coleta de dados antes, durante e depois do evento instrucional. Portanto, sugere-se que
futuras pesquisas sejam realizadas utilizando abordagens mais especificas e a inclusdo de outras variaveis.
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