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Resumo

Uma das formas mais conhecidas e usuais de se adquirir conhecimento nas organizagdes € por
meio de acbes de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E). Buscando otimizar
recursos e melhorar os procedimentos, foram sendo criados modelos e ferramentas para
avaliacdo das acOes de TD&E, contudo ainda existe uma extensa agenda de pesquisa,
incluindo delineamentos de pesquisa e varidveis a serem exploradas. Este trabalho se insere
neste campo de estudo, buscando contribuir com a superacdo de lacunas, tendo como objetivo
geral realizar avaliacdo de treinamentos no nivel do individuo. Foram avaliados trés
treinamentos com tematicas transversais em uma Agéncia Reguladora. O modelo de avaliagéo
adotado foi o IMPACT (Abbad, 1999, 2014). A pesquisa teve uma abordagem mista e foi
dividida em dois estudos. O Estudo 1, o quase-experimento, teve como objetivo avaliar a
aprendizagem e utilizou grupo experimental (treinados) e grupo controle (ndo treinados) e
aplicacdo de testes situacionais, elaborados com base na Taxonomia de Anderson et al.
(2001), em trés momentos: pré-teste (antes do treinamento), pos-teste 1 (ao término do
treinamento) e pos-teste 2 (trés meses apds o treinamento). O Estudo 2, correlacional, buscou
as relacOes existentes entre caracteristicas socio-demograficas da clientela, experiéncia prévia
dos individuos, suporte psicossocial e material, aprendizagem, reacdo e transferéncia do
treinamento e utilizou multiplas fontes de informacéo e escalas que ja possuiam indicios de
validade estatistica. A etapa qualitativa foi complementar ao survey e teve como objetivo
caracterizar o treinamento e avaliar a aprendizagem, por meio de entrevistas com instrutores e
grupos focais com egressos dos treinamentos. Os resultados do Estudo 1 mostraram que o
treinamento foi preditor de aprendizagem, sendo que as notas dos dois grupos ndo foram
significativamente diferentes no pré-teste e no pos-teste 2, mas o foram no pos-teste 1. Os
resultados do Estudo 2 mostraram que a reacdo e o suporte psicossocial e material foram
positivos, mas o impacto foi mediano. Os resultados indicaram, ainda, que: ndao ha correlacdo
significativa entre aprendizagem e autoavaliacdo de impacto, ha correlacdo significativa e
positiva entre avaliacdo de reacdo ao curso e autoavaliacdo de impacto, avaliagdo de reacéo ao
desempenho do instrutor ndo esteve significativamente relacionada ao impacto e ndo ha
correlagéo entre reacdo e aprendizagem. Percebeu-se que a avaliacdo de suporte psicossocial
pelos participantes esteve positiva e significativamente relacionada com a autoavaliacdo de
impacto, contudo, a avaliagdo de suporte material pelos participantes ndo esteve
significativamente correlacionada com a autoavaliacdo de impacto. Os resultados mostraram
também que ndo houve diferencas significativas entre a opinido dos egressos e das chefias em
relacdo ao suporte e ao impacto do treinamento. No estudo qualitativo, as principais
categorias de conteudo encontradas foram estratégias de ensino e aprendizagem e
caracteristicas dos participantes, condi¢bes desfavoraveis de aprendizagem e sugestbes. O
estudo contribuiu para a agenda de pesquisa, em especial, no que se refere a realizacdo de um
quase-experimento, com corte longitudinal e mais de uma fonte de informacdo. Como agenda
de pesquisa, sugere-se a realizacdo de mais estudos quase-experimentais ou experimentais,
utilizacdo de multiplas fontes de informacdo e pesquisas sobre estratégias facilitadoras da
transferéncia.

Palavras-chave: avaliacdo de treinamento, aprendizagem, transferéncia de treinamento, quase-
experimento, agéncia reguladora.
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Abstract

One of the best known and common ways of acquiring knowledge in organizations is through
training, development and education activities (TD&E). Aiming to optimize resources and
improve procedures, models and tools were created to evaluate TD&E activities. However,
there still exists an extensive research agenda, including new avenues and variables to be
explored. This paper is part of this field of study and aims to contribute to overcoming gaps,
and to improving training evaluations at the individual level. Three cross-themed training
sessions were evaluated in a regulatory agency. The evaluation model adopted was IMPACT
(Abbad, 1999, 2014). The research utilized a mixed approach and was divided into two
studies. Study #1, called ‘almost-experimental’, aimed to evaluate learning—using an
experimental group (trained) and a control group (untrained)—by conducting situational
testing based on Anderson's Taxonomy et al. (2001) in three stages: a pre-test (before the
training), a post-test 1 (at the end of the training) and a post-test 2 (three months after the
training). Study #2, called ‘correlational’, aimed to seek existing relationships among
participants’ sociodemographic characteristics, their previous experiences, material and
psychosocial support bases, characteristics of learning, and ‘transfers of training’ and
reactions. It employed multiple sources of scales and information that already had evidence of
statistical validity. The qualitative step was complementary to the survey and aimed to
characterize training and evaluate learning through interviews with instructors and focus
groups formed by training graduates. The Study #1 results showed that the ‘training predicted
learning’, and that the two groups’ grades weren’t significantly different for pre-test and post-
test 2, but were for post-test 1. The Study #2 results showed that reactions, and material and
psychosocial support bases were positive, but there was a medium impact. The results also
indicated that: there is no significant correlation between learning and impact self-assessment;
there is a significant and positive correlation between participants’ reactions to the course
assessment and their impact self-assessments; assessments of reactions to instructor's
performances weren't significantly related to impacts; and there is no correlation between
reactions and learning characteristics. It was noted that psychosocial support assessments by
the participants were positively and significantly related to impact self-assessments. However,
material support assessments by the participants weren't significantly correlated to impact
self-assessments. The results also showed no significant differences between the training
graduates’ and managers’ opinions regarding support bases and training impacts. In the
qualitative study, the main content categories found were supporting factors for training,
unfavorable learning conditions, and suggestions. The study has contributed to the research
agenda, particularly regarding the use of an ‘almost-experimental’ method, and a longitudinal
study utilizing multiple sources of information. Concerning the research agenda, it is
suggested that more ‘experimental’ or ‘almost-experimental’ studies are conducted, and that
multiple sources of information, and research about strategies that facilitate the transfer are
used.

Keywords: training evaluation, learning, training transfer, almost-experimental, regulatory
agency.
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Introducéo

Nos ultimos anos, em virtude das grandes mudancas que vém ocorrendo na sociedade,
passou-se a se dar atencdo a aquisicdo, a manutencgdo e a transferéncia do conhecimento como
ferramenta estratégica e de sustentabilidade nas organizagdes e, ainda, como instrumento de
empregabilidade para os trabalhadores (Abbad e Borges-Andrade, 2014). Uma das formas
mais conhecidas e usuais de adquirir conhecimento nas organizacfes é por meio de a¢des de
treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E). Objetivando otimizar recursos e melhorar
o0s procedimentos, foram sendo criados modelos e ferramentas para avaliacéo das agdes de
TD&E. Esses modelos e ferramentas serdo abordados no Capitulo 3.

De acordo com Meneses, Zerbini e Abbad (2011), a avaliacdo tem as seguintes
finalidades: (1) fornecer informagdes sistematicas sobre lacunas na aprendizagem dos
individuos e no desempenho dos instrutores; (2) identificar falhas no planejamento; (3)
verificar se o treinamento foi positivo para os individuos e organizacdes em termos de
aplicabilidade e utilidade; (4) informar o quanto as habilidades aprendidas estdo sendo
aplicadas no trabalho ou na vida profissional dos individuos e quais aspectos facilitam ou
dificultam este processo.

A presente pesquisa é dividida em dois estudos. O Estudo 1 tem como objetivo geral
avaliar a aprendizagem em trés treinamentos realizados em uma Agéncia Reguladora. O
Estudo 2 tem como objetivo avaliar a rea¢do e o impacto no nivel do individuo de trés
treinamentos realizados em uma Agéncia Reguladora, analisando as variaveis
sociodemogréaficos da clientela, a experiéncia prévia dos individuos na tematica dos
treinamentos, o suporte psicossocial e o suporte material a transferéncia e as relacoes entre as

variaveis.
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Para se compreender os objetivos dos dois estudos, faz-se necessario definir
operacionalmente alguns constructos, que serao detalhados nos capitulos iniciais. A avaliacéo
de aprendizagem afere o grau de alcance dos objetivos instrucionais obtido pelos participantes
ao final de uma acdo de TD&E. A avaliacdo de reacao € realizada ao final do treinamento e
diz respeito a percepcao dos participantes sobre a programacao, o apoio ao desenvolvimento
do treinamento, a aplicabilidade e utilidade do treinamento, os resultados no treinamento, o
suporte organizacional e o desempenho do instrutor. A avaliacdo do impacto em amplitude é
realizada dias ou semanas apés o término do treinamento e verifica os efeitos indiretos e
gerais sobre o desempenho global no trabalho do egresso. A medida de suporte a transferéncia
avalia o apoio recebido pelo egresso para aplicar no trabalho as novas competéncias
adquiridas no treinamento. A experiéncia prévia do individuo diz respeito ao conjunto de
competéncias relacionadas as tematicas dos treinamentos que o individuo j& possuia antes de
participar da acdo de TD&E.

A pesquisa se justifica, em especial, por dois motivos. O primeiro deles refere-se ao
delineamento de pesquisa utilizado. No Brasil e no exterior, encontra-se um nimero bastante
reduzido de estudos experimentais ou quase-experimentais no campo de TD&E, que
possibilitem a formulacdo de inferéncias de causalidade entre o treinamento e seus resultados.
No Brasil, ha predominio de estudos correlacionais. Diversos autores, tais como Abbad,
Corréa e Meneses (2010), Steensma e Groeneveld (2010), Santos Junior (2012), Homklin,
Takahashi e Techakanont (2013) e Yotamo (2014) apontam como agenda de pesquisa a
realizacéo de estudos experimentais ou quase-experimentais. Esta pesquisa se propde a
contribuir com esta agenda de pesquisa, trabalhando com pré e dois pds-teste e grupo controle
(ndo treinado) e grupo experimental (treinado), buscando se aproximar de explicacGes causais
da aprendizagem. Além disso, a presente pesquisa visa a contribuir com outra agenda de

pesquisa que se refere a realizacdo de estudos longitudinais, de modo que os participantes séo
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testados em trés momentos distintos: T1 (pré-teste), T2 (pds-teste ao final do treinamento) e
T3 (pos-teste aplicado trés meses apds o treinamento). Autores como Cromwell e Kolb
(2004), Laing e Andrews (2011) e Zumrah (2014) apontam a necessidade de realizacdo de
estudos longitudinais, para um conhecimento mais aprofundado dos fatores que influenciam a
aprendizagem e a transferéncia de treinamento.

A segunda justificativa diz respeito ao estudo de uma variavel ainda pouco explorada na
relacdo entre treinamento e aprendizagem e treinamento e aplicacdo no trabalho das
competéncias adquiridas na acdo de treinamento: a experiéncia prévia dos sujeitos sobre a
tematica do treinamento. A pesquisa pretende verificar as relacdes existentes entre a
experiéncia prévia do individuo com a aprendizagem e a relacdo da experiéncia prévia com o
impacto do treinamento no trabalho. A analise da experiéncia prévia do individuo pode trazer
novos elementos para a compreensao da aprendizagem e do impacto do treinamento,
ampliando, portanto, o escopo de investigacao da area, pois esta variavel pode ser util nas
analises estatisticas como covariante para extracdo da variabilidade inicial dos grupos controle
e experimental, controlando-a estatisticamente para verificar o quanto dos resultados do pos-
teste se deve ao treinamento e ndo as diferencas individuais iniciais. Isto € necessario neste
estudo, porque a distribuicao e escolha dos grupos néo foi aleatdria.

Além das justificativas ja elencadas acima, ha que se falar que sdo necessarias mais
pesquisas que avaliem o retorno dos expressivos e crescentes investimentos feitos com a
educacéo corporativa para manter os recursos humanos atualizados e capazes de lidar com os
desafios postos pelo trabalho na atualidade. Ha, nesse contexto, interesse de governos e
organizacOes em confirmar a suposta relacéo entre treinamento e melhoria do desempenho.
Os trabalhos realizados na Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria (Anvisa), organizagdo
onde o estudo foi realizado, estdo intimamente ligados ao avanco tecnoldgico, como a criagédo

de novos medicamentos, cosméticos ou produtos para a satde. Para responder as demandas,
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os profissionais precisam estar sempre atualizados e a aprendizagem induzida por meio de
acOes formais de TD&E é um dos meios de promover essa atualizacdo. Em 2013, a Agéncia
realizou 1.556 capacitagcdes, com uma execucao orcamentaria de R$1.079.135,59 e valor per
capita aproximado de R$526,00 e, em 2014, foram 1.279 capacitacOes realizadas e uma
execucdo de R$1.523.460,34 com valor per capita de R$742,00, porém néo se sabe o impacto
que os treinamentos produziram ou estdao produzindo no trabalho, pois ndo ha uma sistematica
de avaliacdo dos treinamentos. Apesar do alto investimento e do esfor¢o da equipe da
Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas (Gedep), considera-se ser possivel que 0s
treinamentos nao estejam surtindo efeito ou estejam surtindo um efeito aquém do esperado.
Desta forma, faz-se necessario avaliar o trabalho que vem sendo realizado, para aprimorar o
que esta no caminho certo e redirecionar o que estiver insuficiente ou inadequado. Para uma
avaliacdo completa e precisa, optou-se pela avaliacdo nos trés niveis: reacdo, aprendizagem e
impacto. Assim, a pesquisa se justifica também em uma perspectiva pratica, devido a uma
necessidade encontrada no ambiente corporativo estudado.

Deste modo, foi realizado um estudo de avalia¢do de treinamento no trabalho dos
treinamentos Indicadores em Salde, Redacdo de Normas e Oficina de Metas e Indicadores,
nas dimensdes de aprendizagem, reacdo e impacto em amplitude, analisando o suporte
psicossocial e material oferecido, a experiéncia prévia dos treinandos com a tematica dos
treinamentos e as possiveis relacdes de causalidade entre o treinamento, a aprendizagem e o
desempenho do egresso no trabalho e as variaveis preditoras.

A pesquisa foi dividida em dois estudos, realizados de forma simultanea. O Estudo 1
consistiu em um quase-experimento, para avaliar a aprendizagem. O Estudo 2 consistiu em
um survey e um estudo qualitativo para avaliar a reagdo, o impacto do treinamento e as
relacdes entre os trés niveis de medidas e as variaveis preditoras. As avaliagdes do Estudo 1

foram realizadas por meio de testes situacionais. O Estudo 2 foi realizado por meio de
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aplicacdo de questionarios de autoavaliacéo e, no caso da avaliacdo de impacto em amplitude
e do suporte psicossocial e material, também por meio de questionario de avaliacdo pela
chefia, e, ainda, por grupo focal e entrevistas.

Esta dissertacdo € composta de oito capitulos. No capitulo 1, sera realizada uma
introducdo a tematica de TD&E, apresentando defini¢cdes e um pouco da historia do campo. O
segundo capitulo abordara as Teorias de Aprendizagem, Taxonomias de Objetivos
Educacionais e Teorias Instrucionais, a fim de fornecer informacgdes necessarias a
compreensdo do Estudo 1. O capitulo 3 € o ultimo capitulo teorico e apresentara as medidas
de aprendizagem, reacao e impacto, como base ao entendimento do Estudo 2. Este capitulo
trara, ainda, uma revisdo da literatura nacional e estrangeira sobre as pesquisas relacionadas a
avaliacdo de treinamento no nivel do individuo no periodo de 2000 a 2015, a fim de
possibilitar comparacgdes entre o presente estudo e as Ultimas pesquisas realizadas.

O capitulo 4 apresenta a delimitacdo do problema, os objetivos e as hipoteses de
pesquisa. O quinto capitulo descreve o método utilizado, apenas no que é comum ao Estudo 1
e ao Estudo 2.

O capitulo 6 apresenta o Estudo 1, dividido em método e resultados. O capitulo 7
apresenta o Estudo 2 e também esta dividido em método e resultados. O capitulo 8 discute 0s
resultados a luz do referencial tedrico e da revisdo de literatura realizada, buscando comparar
e integrar os resultados quantitativos e qualitativos. Finalmente, o Gltimo capitulo traz as
considerac0es finais, apontando as limitacdes do estudo, as contribuicGes e a agenda de

pesquisa.
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Capitulo 1 - Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo

Este capitulo apresenta um breve historico da area de TD&E e alguns conceitos basicos

deste campo do conhecimento.

A area de TD&E recebe influéncia de diversos campos do conhecimento, entre 0s quais,

estdo a psicologia, a sociologia, a engenharia, a educacdo, dentre outros. Contudo, de acordo

com Pilati (2006), as acdes de TD&E sempre tiveram como objetivo o alcance dos resultados

organizacionais, por meio da qualificacdo dos trabalhadores. De acordo com Bastos (1991), a

historia das acdes de TD&E pode ser descrita em quatro ondas.

12 onda — Treinamento para o trabalho (entre os anos 50 e 70): o treinamento
tinha a funcdo de desenvolver habilidades profissionais ou conhecimentos
técnicos voltados para o trabalho.

2% onda — Treinamento da geréncia e supervisdo (anos 60 a 80): o foco dos
treinamentos mudou do desenvolvimento de conhecimentos e habilidades
técnicas para o desenvolvimento de conhecimentos e habilidades gerenciais.
Neste momento, foram criados os departamentos de treinamento especializados
nas organizagoes.

3% onda — Desenvolvimento organizacional e tecnologia do desempenho (anos
70 a 90): crescimento de um modelo de educacgdo aberta, partindo da
identificacdo, pelos proprios individuos, de suas necessidades de treinamento
para montagem de programas de desenvolvimento de pessoal individualizado.
O treinamento passa a ser fungéo tanto de linha quanto de staff e busca criar
uma forca de trabalho capaz de diagnosticar os problemas organizacionais,

atuando em um plano mais estratégico.
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= 42onda - Informacéo, conhecimento e sabedoria (a partir dos anos 80): énfase
no pensamento criativo, no preparo para a tomada de decisao e na exigéncia

crescente quanto a efetividade das técnicas, inclusive de treinamento.

Nos dias de hoje, ja é possivel observar uma nova onda, com a utilizacdo de tecnologias
de informacéo e comunicacéo, possibilitando a aprendizagem a qualquer hora e em qualquer
lugar, a um namero muito maior de pessoas (Torres, Bezerra & Abbad, 2015).

Destaca-se que, nos ultimos anos, a aquisicao, a manutencéo e a transferéncia de
aprendizagens para o trabalho tém sido vistos como ferramentas estratégicas e de
sustentabilidade nas organizacdes e ainda como instrumento de empregabilidade para os
trabalhadores (Abbad & Borges-Andrade, 2014). Nas organizacdes, os individuos aprendem o
tempo todo, por meio de tentativa e erro, conversa com colegas ou superiores, observacao de
experiéncias bem-sucedidas, entre outras estratégias espontaneas de aprendizagem no
trabalho. Diz-se que esta é a aprendizagem informal. Entretanto, interessa-nos nesta pesquisa,
a aprendizagem formal, que € um dos modos mais importantes de se adquirir e transferir
conhecimentos nas organizacdes, que se da por meio da participacdo de profissionais em
acles ou programas de TD&E.

Sendo assim, faz-se necessario compreender o conceito de TD&E. De acordo com

Abbad e Borges-Andrade (2004),

Processos de TD&E podem ser definidos como agdes organizacionais
gue utilizam uma tecnologia instrucional ou séo deliberadamente
arranjadas, visando a aquisicdo de CHAs" para superar deficiéncias de
desempenho no trabalho, preparar empregados para novas fungoes,
adaptar mao-de-obra para a introducéo de novas tecnologias ou
promover o livre crescimento dos membros de uma organizacéo (p.
241).

! Entende-se CHA como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios a realizagdo

do trabalho.
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Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo se constituem como diferentes niveis de
acOes organizacionais. O Treinamento é uma acdo direcionada para as atividades que o
funcionério desempenha atualmente. Ocorre por meio de a¢des educacionais de curta e média
duracéo, tais como cursos e oficinas. O Desenvolvimento refere-se a agdes voltadas ao
desenvolvimento pessoal e profissional do funcionério, sem correlacdo direta com as
atividades que séo realizadas atualmente ou mesmo com atividades futuras. So agdes
educacionais de apoio a programa de qualidade de vida no trabalho, orientagdo profissional,
dentre outros, tais como oficinas e palestras. J& a Educacdo consiste em preparar o funcionério
para o desenvolvimento de atividades que serdo realizadas em momento futuro. Dizem
respeito a programas de média e longa duracdo, como especializacdes, mestrados e
doutorados (Vargas & Abbad, 2006).

Além destes, outros dois conceitos sdo importantes no campo da Psicologia
Instrucional: a instrucdo e a informacdo. A instrucdo é o estabelecimento de objetivos de
ensino e a execucdo de procedimentos para atingir esses objetivos. Sdo orientacdes realizadas
com apoio de manuais, cartilhas, roteiros, entre outros. A informacao refere-se a organizacao
e disponibilizacdo de unidades organizadas de contetdos (Meneses, Zerbini & Abbad, 2011),
que sao utilizadas para preparacdo de aulas, elaboracdo de manuais, consultas e buscas. A

Figura 1 representa os diferentes niveis.
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Instrugdo

Figura 1. Niveis de acdes organizacionais.

Fonte: Vargas, M. R. M.; Abbad, G. (2006) Bases conceituais em treinamento, desenvolvimento e
educacdo - TD&E. In: Borges-Andrade, Abbad, Mourdo e Cols. Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo em Organizacdes e Trabalho: Fundamentos para Gestdo de Pessoas, p. 143. Porto Alegre:
Artmed.

Para se ofertar uma acdo de TD&E aos funcionarios de uma organizacao, faz-se
necessario percorrer um caminho. Inicialmente, deve-se realizar uma avaliacédo de
necessidades de treinamento, em seguida, o planejamento instrucional e a execucao e, por fim,
a avaliacdo. Esta sequéncia nada mais é do que uma transposicao da teoria geral dos sistemas
para a area de TD&E (insumos, processamento, resultados e retroalimentacéo). A Figura 2

representa esquematicamente esta sequéncia de passos.

Avaliacdo de
Necessidades

Avaliacio do Planejamento
Treinamento Instrucional

Execucdo do
Treinamento

Figura 2. Etapas do treinamento
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A avaliacao de necessidades de treinamento consiste na identificacdo das lacunas entre
o desempenho esperado pela organizacgéo para atingimento dos seus objetivos e o desempenho
que de fato o funcionario apresenta. Visto por outro angulo, a avaliacdo de necessidades de
treinamento busca identificar os gaps ou lacunas entre as competéncias que sdo esperadas do
individuo e as que ele realmente entrega a organizacao.

Identificadas as necessidades, passa-se a fase de planejamento. Esta etapa compreende a
definicdo dos objetivos instrucionais, dos conteudos e da sequéncia de ensino e a escolha dos
meios e estratégias mais adequados para se alcancar 0s objetivos instrucionais, tendo como
foco o aprendiz e considerando o contexto da organizacdo, tais como 0s objetivos
estratégicos. Para Mager (1976), o responsavel pelo planejamento deve decidir aonde ir,
depois criar e dispor de meios para chegar la e, por fim, descobrir se chegou.

De acordo com Abbad, Zerbini, Carvalho e Meneses (2006), o planejamento
instrucional em TD&E é composto de seis etapas. Cada uma destas etapas € composta de

atividades. A Figura 3 representa cada uma destas etapas e atividades.
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Figura 3. Representacéo gréfica das etapas do desenho instrucional

1- Redigir objetivos 2-Escolher 3-Estabelecer 4-Criar / escolher &_Definir critérios 6-Testar o
modalidade | 5 sequéncia N procedimentos N desenho
: y v v Y v
Transformar Analisar perfil dos - - Selecionarfcriar ometomar Delinear a
necessidades em aprendizes Classificar objetivos situagOes de objetivos em validacio
objetivos aprendizagem critérios G
: ! v ! i !
Especificar Avaliar e escolher Definir sequéncia e Escolher meios e Criar medjdas de Avaliar o
componentes dos : b avaliagdo de
L alternativas conte(idos recursos ; plano
objetivos aprendizagem
Avaliar qualidade . Ajustar o
dos objetivos Preparar Materiais plano
Especificar niveis
de andlise

Fonte: Abbad, G., Zerbini, T., Carvalho, R. S., Meneses, P. P. M. (2006). Planejamento instrucional em TD&E,
p. 289. In: Borges-Andrade, Abbad, Mour&o e Cols. Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo em
Organizacdes e Trabalho: Fundamentos para Gestéo de Pessoas. Porto Alegre: Artmed.

Visando apresentar os referenciais tedricos e metodoldgicos que pautaram a elaboragdo
de testes situacionais para medir aprendizagem e transferéncia de treinamento neste estudo, é
analisada a aplicacdo das técnicas de construcdo de objetivos instrucionais na construcédo de
testes situacionais que serdo apresentados mais adiante. De acordo com Mager (1976), o
ensino € bem sucedido quando alcanca os objetivos previamente estabelecidos. Para o autor,
“um objetivo ¢ a descricdo de um desempenho que vocé deseja que seus alunos sejam capazes
de exibir, antes de considera-los competentes. Um objetivo descreve um resultado que se
pretende alcangar com o ensino (...)” (p. 5). Para ele, os objetivos de ensino sdo importantes
por trés motivos. O primeiro deles é que, se ndo se sabe aonde quer chegar, é dificil escolher
0s meios adequados para se chegar 4. Outro motivo esta relacionado com saber se o0 objetivo,
de fato, foi atingido, ou seja, tendo um objetivo estabelecido, é possivel avaliar o seu alcance.

Por fim, objetivos bem formulados fornecem aos estudantes um meio de organizar seus
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préprios esforcos para atingi-los. Um objetivo bem formulado, além de ser claro e util, deve
ser capaz de dizer o que o aluno deve ser capaz de fazer (desempenho), em quais condi¢bes
(condicdes) e quao bom deve ser o desempenho para ser considerado satisfatorio (critério),
embora nem sempre as condigdes e 0s critérios sejam necessarios. Exemplos de critério sdo
rapidez, precisdo e qualidade (Mager, 1976).

O autor alerta sobre a escolha do verbo que descreve o desempenho a ser alcancado,
pois ele deve ser passivel de observacdo. Portanto, verbos como refletir, sensibilizar e pensar
nédo sdo adequados, pois ndo permitem sua comprovacao. Se o desempenho for oculto, é
necessario, entao, acrescentar um comportamento indicador por meio do qual este
desempenho sera conhecido. Outros erros apontados pelo autor na redacédo de objetivos
educacionais sdo redigir objetivo sem desempenho, estabelecer falsas condi¢des ou critérios,
incluir no objetivo atividades de sala de aula, utilizar palavras com pouco ou nenhum
significado e utilizar um desempenho que se espera do professor e ndo do aluno (Mager,
1976).

Contudo, apenas estabelecer bons objetivos ndo é suficiente. O planejamento das a¢bes
é de fundamental importéncia para o sucesso do treinamento. Como sera visto no proximo
capitulo, os desempenhos esperados sdo compostos por CHAs que variam em complexidade,
se forem cognitivos, em grau de internalizacéo, se forem afetivos e automatizagéo, se forem
psicomotores. Os CHAs sdo descri¢fes de comportamentos observaveis que precisam de
verbos que espelhem essa variacdo em cada dominio de aprendizagem. Além disto, 0s objetos
da acdo também variam (fatos, conceitos, procedimentos, etc.). As teorias e taxonomias de
aprendizagem, além das teorias instrucionais, fornecem insumos para analise do dominio, dos
CHAs a serem aprendidos e dos objetos de acdo e para a escolha da modalidade,

estabelecimento da sequéncia e cria¢do ou escolha os procedimentos adequados.



31

Depois do planejamento, ocorre, entdo, a realiza¢do do treinamento, quando € posto em
pratica tudo o que foi planejado. Por fim, deve-se realizar a avaliacdo do treinamento, que € o
foco da presente pesquisa. De acordo com Meneses et al. (2011), a avaliacdo tem as seguintes
finalidades: fornecer informac6es sistematicas sobre lacunas na aprendizagem dos individuos
e no desempenho dos instrutores, identificar falhas no planejamento, identificar se o
treinamento foi positivo para os individuos e organizacfes em termos de aplicabilidade e
utilidade, informar o quanto as habilidades aprendidas estdo sendo aplicadas no trabalho ou na
vida profissional dos individuos e quais aspectos facilitam ou dificultam este processo.

Na presente pesquisa, estas teorias e taxonomias deram suporte a elaboracdo dos
objetivos instrucionais e, por conseguinte, a construcao dos testes situacionais, pois ajudaram
a identificar os verbos de acdo utilizados em cada objetivo, as condigdes e critérios em que 0s
desempenhos deveriam ocorrer, e ainda quais eram o0s objetos do desempenho e o grau de
complexidade do processo de aprendizagem que seria requerido. O proximo capitulo tratara

de teorias que subsidiam o planejamento das a¢des de treinamento.



32

Capitulo 2 - Teorias de Aprendizagem, Taxonomias de Objetivos Educacionais e Teorias

Instrucionais

O presente capitulo explora o conceito de aprendizagem e trata das Teorias de
Aprendizagem, Taxonomias de Objetivos Educacionais e Teorias Instrucionais, a fim de
auxiliar na compreensdo da construcdo dos instrumentos que possibilitaram a realizacdo dos
pré e pos-testes utilizados no quase-experimento e na definicdo das categorias de conteddo
que fundamentaram a analise de contetido de entrevistas e grupos focais.

Apesar das diferentes abordagens existentes sobre aprendizagem, de forma geral, pode-
se definir aprendizagem como mudangas permanentes que ocorrem no comportamento do
individuo, resultando ndo s6 da maturacao, mas também de sua interacdo com o meio (Abbad
& Borges-Andrade, 2014). Para a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), a
aprendizagem refere-se também a processos de generalizacdo e aplicacdo, no trabalho, de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) adquiridos em treinamento (Queiroga,
Andrade, Borges-Ferreira, Nogueira & Abbad, 2012).

Os estagios ou fases para aprendizagem reconhecidos na literatura sdo quatro:
aquisicdo, retencdo, generalizacao e transferéncia. A aquisi¢do, como o proprio nome diz, se
refere a0 momento em que o individuo entra em contato com os novos CHAS. A retencdo é o
armazenamento de informacges na memoria de longo-prazo. A generalizacao refere-se a
aplicacdo das competéncias aprendidas em situacdes e condicdes diferentes a da aquisi¢éo.
Por fim, a transferéncia diz respeito a utilizacdo das competéncias aprendidas em atividades
ndo equivalentes as anteriores; é a aplicacdo no trabalho dos CHAs adquiridos durante uma
acao de TD&E. A transferéncia engloba a retencdo e a generalizacdo, sendo estas condicGes
necessarias ao uso eficaz, no trabalho, das competéncias aprendidas (Abbad & Borges-

Andrade, 2014).
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Existem duas possibilidades de um individuo aplicar as capacidades aprendidas. A
primeira é a transferéncia lateral, que possibilita que o individuo demonstre alguns
desempenhos que ndo foram diretamente aprendidos, mas que sdo semelhantes a estes. A
segunda ¢ a transferéncia vertical, que permite ao individuo aprendizagens de capacidades
mais complexas a partir de outras mais simples. A transferéncia também pode ser positiva,
qguando as competéncias aprendidas facilitam o desempenho do individuo na transferéncia, ou
negativa, quando as competéncias aprendidas dificultam a transferéncia (Abbad & Borges-
Andrade, 2014).

Algumas teorias que explicam os processos de aprendizagem se mostraram relevantes
ao longo do tempo. Algumas delas serdo apresentadas aqui e, ao final, sera apontada a teoria

escolhida para nortear esta pesquisa.

2.1 Teorias de Aprendizagem

As Teorias de Aprendizagem buscam compreender ou explicar como se da a
aprendizagem individual. Esta secdo fara uma breve apresentacdo de relevantes Teorias de
Aprendizagem elaboradas ao longo da histéria. A primeira teoria de aprendizagem a ser
apresentada é a abordagem construtivista. Para esta abordagem, criada pelo suico Jean Piaget,
0 conhecimento ndo pode ser objetivamente definido, ele é construido pelo aprendiz a partir
de suas experiéncias. A aprendizagem sempre decorre de uma interagao entre a informagéo
nova e aquilo que o individuo ja sabia (Abbad & Borges-Andrade, 2014). O aluno é o agente
do seu proprio desenvolvimento. A abordagem traz uma concepcao estruturada do
desenvolvimento humano. De acordo com esta teoria, 0 ser humano possui esquemas, que sao
estruturas mentais ou cognitivas que organizam as experiéncias como séo percebidas pelo

organismo e classificadas em grupos, de acordo com caracteristicas comuns. A aprendizagem
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é composta de trés processos: assimilacdo, acomodacéo e equilibracdo. A assimilacdo € um
processo cognitivo de classificar ou colocar novos elementos nos esquemas existentes. A
acomodacdo é o processo de ajuste da estrutura existente para incluséo de novos elementos. Ja
a equilibracdo é o processo que regula a assimilacdo e a acomodacao (Rappaport, Fiori &
Davis, 1981).

Outra abordagem ¢€ a construtivista socio-histérica, desenvolvida pelo russo Lev
Vygotsky, e estabelece que a aprendizagem é o processo pelo qual o individuo adquire
informacdes, habilidades, atitudes, dentre outros, a partir de seu contato com a realidade, com
0 meio ambiente e com as pessoas. Desta forma, o conceito de interdependéncia é central
nesta abordagem. Para o estudioso, existe um percurso de desenvolvimento humano, definido
em parte pelo processo de maturacdo do organismo, mas que s6 se completa no contato do
individuo com o seu meio. Esta abordagem ndo desenvolveu uma concepcdo estruturada do
desenvolvimento humano como o construtivismo fez (Oliveira, 2001).

Na abordagem centrada na pessoa (ACP), desenvolvida por Carl Rogers, psicélogo
norte-americano, o aluno deve ser o centro do processo de aprendizagem. A ACP postula
nove fundamentos de um centro de aprendizagem centrado na pessoa: 1) Os facilitadores
devem ser suficientemente seguros, de modo a confiarem na capacidade das outras pessoas de
pensar, sentir e aprender por si mesmas. 2) A responsabilidade do processo de aprendizagem é
compartilhada. 3) Os facilitadores oferecem recursos de aprendizagem, de dentro de si
mesmos, de suas proprias experiéncias, de livros ou de outros materiais ou de experiéncias da
comunidade. 4) Os estudantes desenvolvem seus proprios programas de aprendizagem,
individualmente ou em cooperacdo. 5) Cria-se um clima facilitador de aprendizagem. 6) O
foco da aprendizagem é a promocao da continuidade do processo de aprendizagem. 7) Ocorre
a substituicdo da disciplina externa pela autodisciplina. 8) Embora haja feedbacks por parte do

facilitador, a avaliacdo da extensdo e do significado da aprendizagem de cada aluno é feita
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primordialmente pelo préprio aluno. 9) Estando presentes estas condicdes, a aprendizagem
tende a ser mais profunda, a processar-se mais rapidamente e a ser mais penetrante na vida e
no comportamento dos alunos do que a aprendizagem realizada na sala de aula tradicional
(Rogers, 1983).

A Psicologia da Gestalt, iniciada por Max Wertheinmer, Wolfgang Kohler e Kurt
Koffka, se dedicou, sobretudo, ao estudo da percepcéo, da aprendizagem e da solucéo de
problemas. Para a Gestalt, a aprendizagem esta relacionada com a resolugédo de problemas e a
resolucdo de problemas € a reestruturacdo do campo perceptual. Assim que um problema
surge, falta algo que proporcione uma solugdo adequada; quando ocorre a solugdo, 0 campo
perceptual é instantaneamente reestruturado. Para esta abordagem, a aprendizagem é um
processo gque envolve introvisdo, ou seja, uma subita alteracdo do campo perceptual. Os
indicadores comportamentais da aprendizagem por introvisdo sdo quatro: 1) a subita transicédo
da incapacidade para o dominio do problema; 2) o desempenho rapido e desembaracado, uma
vez que o principio correto tenha sido aprendido; 3) a boa retencao; e 4) o imediatismo com
que a solucdo pode ser transferida para outras situacdes semelhantes, envolvendo o mesmo
principio. Nesta abordagem, a aprendizagem recebe varias classificaces: aprendizagem por
gradacdo, aprendizagem por diferenciacdo, aprendizagem por assimilacao e aprendizagem por
redefinicdo (Ribeiro, 1985).

A abordagem behaviorista, postulada pelo psicélogo norte-americano Burrhus Frederic
Skinner, com papel importante por volta da metade d6 século XX, enfatiza a mudanca do
comportamento, que se estabelece como uma forma relativamente duradoura como produto da
interacdo do individuo com o0 meio (Abbad & Borges-Andrade, 2014). O enfoque principal é
dado a experiéncia direta, entdo o comportamento ¢é aprendido ou modificado por variaveis de
reforcamento com que o préprio individuo entra em contato (Rappaport, Fiori, & Davis,

1981).
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O modelo de aprendizagem social, vicariante ou observacional, proposto por Albert
Bandura, reconhece a influéncia dos fatores externos sobre o comportamento humano,
contudo, percebe o homem como sendo capaz de se auto-dirigir, ou seja, ser o principal
agente de sua propria mudanca. De acordo com esta abordagem, grande parte da
aprendizagem humana ocorre por meio da observacdo de modelos e imitacdo, sem a presenca
de reforco externo direto (Rappaport et al., 1981).

A cognitivista € a teoria de aprendizagem que defende que a mudanca duradoura de
comportamento também ocorre como resultado da interagdo com o contexto, mas a interacéo
antes resulta em processos mentais ou na aquisi¢do de CHAs, que poderiam ser inferidos a
partir daquelas mudancas (Abbad & Borges-Andrade, 2014). Tendo em vista que a
abordagem cognitivista levou a elaboracdo da teoria instrucional (Gagnée, 1985) e de
taxonomias de objetivos educacionais, que possibilitam a formulacédo e a mensuracéo de
resultados de aprendizagem em termos de CHAS e de procedimentos para aquisicao e
transferéncia de CHAs, sendo bastante adequada ao ambiente organizacional, ela serd adotada

como referéncia para esta pesquisa.

2.2 Taxonomias de Objetivos Educacionais

As Taxonomias de Objetivos Educacionais estdo relacionadas a etapa de estabelecer a
sequéncia de objetivos e contetdos do desenho instrucional. Taxonomias sdo sistemas de
classificacdo que possuem trés propriedades: a cumulatividade, que implica que uma
categoria de uma taxonomia abranja as categorias anteriores; a hierarquia, que supde que cada
categoria € maior do que a anterior e inferior que a subsequente; e, por fim, o eixo comum,
que significa que uma taxonomia € construida em torno de uma entidade, principio ou

constructo (Rodrigues Jr., 2006). De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2014), as
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taxonomias de objetivos educacionais podem facilitar o planejamento, a realizacdo e a
avaliacdo de acOes de TD&E. Esta secdo tem como objetivo apresentar algumas taxonomias e
indicar aquela que foi utilizada na pesquisa.

As taxonomias de objetivos educacionais podem ser divididas em dominio cognitivo,
dominio afetivo e dominio psicomotor, que podem ser expressos simultaneamente em formas
de comportamento. Contudo, em varios casos, ha predominio de uma categoria sobre outra,
embora as trés estejam sempre presentes. O dominio cognitivo enfatiza as atividades
intelectuais envolvidas no processo de aprendizagem. O principio organizador das categorias
é a complexidade, ou seja, a primeira categoria € a de menor complexidade e a ultima, a de
maior complexidade. O dominio afetivo enfatiza atitudes, valores, interesses, disposi¢des ou
tendéncias emocionais. O principio organizador é o grau de internalizacdo, sendo a primeira
categoria com a menor internalizacdo e a ultima categoria com a maior internalizacdo. Por
fim, o dominio psicomotor enfatiza atividades motoras ou musculares no processo de
aprendizagem. O principio € o grau de automatizacdo dos movimentos, quer dizer, na Ultima
categoria, 0s movimentos estdo mais automatizados que nas categorias anteriores (Abbad,
Borges-Ferreira, & Nogueira, 2006; Abbad & Borges-Andrade, 2014).

Cada dominio requer situacdes especificas e distintas de aprendizagem (Gagné &
Medsker, 1985). Para cada tipo de competéncia que se pretende desenvolver, devem-se
utilizar procedimentos instrucionais adequados. A seguir, serdo apresentadas as taxonomias
de objetivos educacionais mais conhecidas no Brasil. Todas elas baseiam-se em teorias
cognitivistas de aprendizagem.

Talvez a mais conhecida das taxonomias seja a Taxonomia de Bloom, Krathwohl e
Masia (1972). Em geral, as taxonomias abordam apenas o dominio cognitivo, porém estes

autores desenvolveram taxonomias nos trés dominios (cognitivo, afetivo e psicomotor). Na
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Tabela 1 serdo apresentadas as categorias de cada um dos dominios da Taxonomia de Bloom

et al. e suas definicdes (Abbad &Borges-Andrade, 2014).

Tabela 1

Taxonomia de Bloom et al.

Dominio Categoria Definicédo
Cognitivo Conhecimento Capacidade de evocar informacGes, ideias, objetos, materiais ou
fendbmenos.
Compreenséo Capacidade de usar a informacéo original e amplia-la, reduzi-la,

representa-la de outras maneiras ou de prever consequéncias resultantes
da informacdo aprendida.

Aplicacéo Capacidade de usar corretamente uma informacéo genérica em uma
situacdo nova e especifica.

Anélise Capacidade de desmembrar a informacao em suas partes constitutivas e
perceber as relacBes entre elas

Sintese Capacidade de produzir algo novo a partir dos materiais e informagdes
originais oriundas da instrucéo.

Avaliacéo Capacidade de julgar ideias, trabalhos, métodos, informagdes, etc.
Afetivo Receptividade Grau de atencdo do aprendiz.
Resposta Acdo do individuo em relagdo ao estimulo.
Valorizacdo Internalizacdo do valor pelo aprendiz.
Organizacéo Reinterpretacdo do valor a luz de outros valores andlogos ou antagonicos
ao original.
Caracterizagdo O valor passa a ser uma caracteristica global incorporada ao

comportamento do individuo.

Psicomotor Percepcao Atencao prestada pelo aprendiz aos movimentos integrantes da a¢do
completa, suas conexdes e consequéncias.

Posicionamento O aprendiz ajusta seu corpo para executar 0s movimentos.

Execugdo O aprendiz executa 0 movimento com instru¢éo e acompanhamento.
acompanhada

Mecanizacéo Execucdo completa e inconsciente dos movimentos.

Dominio Execucdo de a¢cBes motoras automaticamente e sem erros.

completo
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O sistema de classificacédo e hierarquizacdo de Gagné (1985) e Gagné e Medsker (1985)
privilegiou o dominio cognitivo. De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2014), este
sistema é muito Util quando existem longas cadeias de pré-requisitos de aprendizagem. Para
Gagné e Medsker (1985), os resultados de aprendizagem séo classificados em cinco
categorias. A aprendizagem de qualquer uma dessas categorias depende da aprendizagem de
outras mais simples. As categorias do sistema de Gagné (1985) e Gagné e Medsker (1985)

constam da Tabela 2.

Tabela 2

Sistema de classificacdo e hierarquizacdo de Gagné

Categoria Definicéo

Informag&o verbal ou conhecimento declarativo  Refere-se ao “saber o que”.

Habilidades intelectuais ou conhecimento Refere-se ao “saber como” fazer as coisas.

procedimental

Estratégias cognitivas ou conhecimentos Referem-se a capacidade do individuo de controlar,

estratégicos monitorar, avaliar e corrigir eventuais falhas em seus
préprios processos de aprendizagem.

Habilidades motoras Foco no uso apropriado de musculos e membros para
executar desempenhos precisos, suaves e em tempos
adequados.

Atitudes Referem-se a estados mentais adquiridos que influenciam o

individuo a escolher a a¢do na qual se engajara.

Ausubel (1968, como citado em Abbad et al., 2006) propds um sistema de classificacdo
de resultados cognitivos de aprendizagem, que distingue dois tipos de aprendizagem: rote
learning e aprendizagem significativa. O primeiro refere-se a aprendizagem de elementos
basicos sem o estabelecimento de relagdes entre os componentes. J& a aprendizagem
significativa € mais complexa e envolve fazer relagdes entre 0 novo conhecimento com os que
o0 individuo ja possuia.

Merril (1983, como citado em Abbad et al., 2006) também prop6s um sistema de
classificacdo. Para ele, ha quatro tipos de resultados de aprendizagem: recordacéo literal,

recordacgdo parafraseada, aplicacdo de uma generalidade e descoberta de uma generalidade. A
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Tabela 3 apresenta o sistema de classificacdo de resultados de aprendizagem elaborado pelo

autor.

Tabela 3
Sistema de classificagédo de Merril

Categoria Definicédo
Recordagdo literal Refere-se & memorizacéo e recordacdo literal de informagoes.
Recordacéo parafraseada Esta relacionada com a integracdo de ideias e a recodificacao.
Aplicacdo de uma generalidade Refere-se a utilizagdo de uma regra geral em um caso especifico.
Descoberta de uma generalidade Referem-se a processos mais complexos, nos quais o treinando encontra
uma solugdo a partir da aplicagdo de vérias regras e combinagdes de
regras.

Outra classificacao é a proposta por Reigeluth (1999, como citado em Abbad et al.,
2006). O autor também classificou os resultados de aprendizagem em quatro categorias:
memorizar informacdo, compreender relacionamentos, aplicar habilidades e aplicar
habilidades genéricas. A Tabela 4 apresenta o sistema de classificacdo de resultados de

aprendizagem elaborado pelo estudioso.

Tabela 4
Sistema de classificagéo de Reigeluth

Categoria Definicéo
Memorizar informacéo Refere-se a memorizacao e recordacdo de informacdes.
Compreender relacionamentos Refere-se a aprendizagem do relacionamento entre conhecimentos, o que

resulta na formacdo de estruturas cognitivas que organizam e armazenam
0s conhecimentos na memoria.

Aplicar habilidades Referem-se a conhecimentos especificos para realizacdo dos
procedimentos

Aplicar habilidades genéricas Refere-se a habilidades aplicaveis em diferentes situagdes e contextos.

Anderson et al. (2001) fizeram uma revisao da Taxonomia de Bloom et al. (1973) no
que se refere ao dominio cognitivo. As principais modificagcGes foram: 1) os nomes das

categorias foram substituidos por verbos de acdo, a fim de expressar a progressiva
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complexidade dos processos cognitivos para a aprendizagem; 2) a categoria de sintese
recebeu 0 nome de criacdo e passou a ocupar o maior nivel de complexidade, no lugar da
categoria de avaliacdo, a fim de indicar que a categoria de criacdo é mais complexa do que a
categoria de avaliacdo. 3) além da categoria de objetivos cognitivos, a taxonomia passou a
contar com uma dimensao relativa a natureza do conhecimento ou do contetudo da
aprendizagem com quatro categorias: factual, conceitual, procedural e metacognitivo
(Anderson et al., 2001; Abbad & Borges-Andrade, 2014). A Figura 4 apresenta um
comparativo entre a Taxonomia de Bloom et al. (1973) e a Taxonomia de Anderson et al.

(2001).

Figura 4. Comparativo entre a Taxonomia de Bloom et al. (1972) e a Taxonomia de Anderson et al (2001).

Os tipos de conhecimento propostos por Anderson et al. (2001) estdo explicados na

Tabela 5.

Tabela 5

Tipos de conhecimento de acordo com Anderson

Tipo de Conhecimento Definicéo

Factual Refere-se ao conhecimento basico que uma pessoa precisa ter sobre uma
disciplina ou area de atuacéo para poder resolver problemas relacionados a
ela.
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Conceitual Referem-se a classificacdes, categorias, principios, generalizagdes, teorias,
modelos e estruturas.

Procedural Referem-se a conhecimentos especificos para realizacdo dos procedimentos.

Metacognitivo Refere-se a conhecimentos sobre o proprio processo de aprendizagem.

A fim de auxiliar a defini¢do dos objetivos instrucionais, Anderson et al. (2001) criaram
a Tabela da Taxonomia, apresentada na Tabela 6. Com o auxilio da tabela de dupla entrada, é
possivel identificar que tipo de conhecimento precisa ser ensinado e, ainda, qual a
complexidade do processo cognitivo que serd utilizado nesse processo de aprendizagem e
assim estabelecer os objetivos instrucionais, a sequéncia de ensino e 0s procedimentos que

serdo adotados.

Tabela 6

Tabela da Taxonomia elaborada por Anderson et al. (2001)

A dimensdo do processo cognitivo

A dimenséo do Lembrar Compreender Aplicar Analisar Avaliar Criar
conhecimento

Factual
Conceitual
Procedural

Metacognitivo

Fonte: Anderson, L. W., Krathwohl, D. R., Airasian, P. W., Cruikshank, K. A., Mayer, R. E., Pintrich, P. R.,
Raths, J., & Wittrock, M. C. (2001). A Taxonomy for learning, teaching and assessing: A revision of Bloom’s
Taxonomy of Educational objectives, p. 28. New York: Longman.

Anderson et al. (2001) ainda indicaram o0s verbos mais adequados a serem utilizados na
formulacédo dos objetivos a fim de retratar o tipo de conhecimento e, principalmente, a
complexidade ou dimensdo do processo cognitivo. Na Tabela 7, podem ser vistas as sugestoes

de verbos fornecidas pelos autores para elaboracdo de objetivos instrucionais.

Tabela 7

Verbos para elaboracéo de objetivos instrucionais
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Dimenséao Exemplos de verbos
Lembrar Reconhecer, recordar

Compreender  Interpretar, exemplificar, classificar, sumariar, inferir, comparar, explicar

Aplicar Executar, implementar

Analisar Diferenciar, discriminar, detectar, selecionar, organizar, descobrir coeréncia, integrar,
estruturar, esbocar planos, atribuir, desconstruir

Avaliar Verificar, detectar, monitorar, checar, criticar, julgar

Criar Gerar, formular hipoteses, planejar; produzir, construir

A Taxonomia de Anderson et al. (2001) foi a escolhida para subsidiar o presente estudo,
por ser uma taxonomia abrangente, envolvendo nédo so6 o nivel de complexidade do processo
cognitivo, como as demais, mas também os tipos de conhecimento e ainda, por fornecer
orientacOes préaticas sobre a elaboracdo de objetivos instrucionais, que favorecem o processo
avaliativo. No capitulo 6, que descreve o método do Estudo 1, sera explicado como a

Taxonomia de Anderson et al. (2001) foi utilizada na pesquisa.

2.3 Teoria Instrucional

N&o é incomum os termos Teoria Instrucional e Teoria do Desenho Instrucional serem
utilizados como sindnimos. Abbad, Nogueira e Walter (2006) apresentam a diferenciagédo
entre elas. A Teoria Instrucional é mais ampla, descreve como condi¢des externas podem
facilitar o processo interno de aprendizagem e prescreve eventos instrucionais gerais,
aplicaveis a qualquer tipo de treinamento. A Teoria do Desenho Instrucional prescreve
métodos, estratégias, ferramentas e recursos de ensino, além de detalhar procedimentos
instrucionais especificos.

De acordo com Thornburg (1984, como citado em Abbad, Nogueira, et al. 2006), a
teoria instrucional é a forma com que o professor influencia a aprendizagem do aluno. Para

Bruner (1966, como citado em Abbad, Nogueira, et al. 2006), a teoria instrucional é
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prescritiva, normativa e descritiva, porque estabelece regras sobre a melhor forma de ensinar,
estabelece os critérios e condi¢des para que essas regras sejam seguidas e informa o que
acontece no processo instrucional.

A tecnologia instrucional consiste em um “conjunto de atividades interdependentes que
permitem com que as necessidades de desempenho individual e organizacional sejam
identificadas, transformadas em planos executivos, e entregues a determinados grupos
profissionais” (Meneses et al., 2011. p. 11). E, portanto, ferramenta valiosa para o profissional
de TD&E e para as organizacoes.

Dois grandes desafios estdo postos para este campo. Um deles diz respeito a garantir um
alto grau de estruturacdo dos eventos instrucionais, mas respeitando as diferencas individuais,
tais como diferentes motivacdes, repertorios de entrada e estilos pessoais, levando aos
resultados esperados. Outro desafio € criar ambientes de trabalho propicios a aprendizagem
(Abbad, Nogueira, et al., 2006).

Nesta secdo, serd apresentada a Teoria Instrucional de Gagné (1985), pois, de acordo
com Abbad, Nogueira, et al., (2006), ela merece destaque especial, por facilitar a elaboracédo
de projetos de treinamento. Para Fields (2000), a importancia de Gagne (1985) é bastante
reconhecida, pois € base para aplicacdo em diversas situac6es de aprendizagem, influenciou
estudos sobre transferéncia e aprendizagem e a formulacao de outras teorias de desenho
instrucional.

A Teoria Instrucional de Gagné e Medsker (1985) explica como eventos externos de
instrugdo facilitam ou aumentam o processo interno de aprendizagem para alcangar 0s
resultados desejaveis de aprendizagem. Em seus diversos livros, Gagné (1971, 1980, 1985)
aborda condices internas e externas a aprendizagem. As situagdes internas sdo a motivacao e
0 acervo de conhecimentos, que funcionam como requisitos. As situacdes externas sdo

aquelas que devem ser controladas, a fim de garantir a aprendizagem. O autor sugere trés
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aspectos mais importantes que devem ser controlados: a situacéo estimuladora, a
comunicacdo verbal e o feedback dado ao estudante.

Para Gagné e Medsker (1985), aprendizagem consiste em um conjunto de processos
internos que transformam um estimulo do ambiente em um ndmero de informacdes,
conduzindo progressivamente para o estabelecimento de estados da memdria de longo-prazo.
Estes estados munem o aprendiz com capacidades para varios desempenhos humanos. Além
disso, como ja mostrado na secdo que trata das Taxonomias de Aprendizagem, os resultados
de aprendizagem podem ser categorizados em cinco categorias: habilidades intelectuais,
estratégias cognitivas, informacéo verbal, atitudes e habilidades motoras. Estas categorias
definem classes diferentes de desempenho humano, o que significa que a efetividade da
aprendizagem produzida pode ser diferentemente acessada. Enquanto os eventos de instrugédo
que suportam a aprendizagem séo geralmente os mesmos, independentemente dos resultados
de aprendizagem esperados, as operacdes especificas que constituem esses eventos sao
diferentes para cada um dos cinco resultados de aprendizagem.

Gagné e Medsker (1985) integraram 0s processos internos de aprendizagem e o evento
instrucional correspondente. A Tabela 8 apresenta os processos internos de aprendizagem, o
evento instrucional correspondente e um exemplo de acao para sugerir como o evento pode

ser realizado.

Tabela 8

Processos internos e seus eventos instrucionais correspondentes, com exemplos de agdes

Processo interno Evento instrucional Acéo
Recepcdo Obter atencdo. Utilizar mudanca abrupta de
estimulo.
Expectativa Informar os objetivos aos Informar aos aprendizes o que eles
aprendizes. serdo capazes de fazer apds a

aprendizagem.

Recuperacdo da memoria de curto  Estimular a lembranca de Pedir para relembrar
prazo aprendizagem anterior. conhecimentos ou habilidades
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aprendidas previamente.

Percepcéo seletiva Apresentar o conteddo. Mostrar o contetdo com
caracteristicas distintas.
Codificagdo semantica Fornecer orientacdo de Sugerir uma organizagéo
aprendizagem. significativa.
Responder Provocar o desempenho. Solicitar ao aprendiz que
desempenhe.
Reforcamento Fornecer feedback. Fornecer feedback informativo.
Recuperacéo e reforcamento Avaliar o desempenho. Solicitar desempenho adicional,
com feedback.
Recuperacéo e generalizagéo Aumentar a retengdo e a Fornecer prética variada e revisdes
transferéncia. espacadas.

Nota. Fonte: traducéo livre de Gagné, R. M. & Medsker, K. L. (1985). The conditions of learning — training
aplications, p. 140. EUA: Wadsworth Group / Thomson Learning.

Para construcdo dos testes situacionais, foi necessario, incialmente, rever os objetivos
instrucionais que ja haviam sido tracados para os treinamentos, seguindo as recomendacdes
de Mager (1976), para que o seu alcance pudesse ser mensurado posteriormente, por meio dos
testes situacionais. Além disso, analisou-se qual era o tipo de conhecimento a ser adquirido e
o grau de complexidade do processo de aprendizagem que seria necessario, utilizando a tabela
de taxonomia de Anderson et al. (2001), para elaborar questdes compativeis com o tipo de
conhecimento e com o grau de complexidade do conhecimento. Junto a isso, buscou-se
compreender a que dominio as competéncias a serem aprendidas se referiam, pois para cada
dominio séo necessarias estratégias de avaliacdo diferentes. A Teoria Instrucional de Gagné e
Medsker (1985) auxiliou na compreensao da influéncia dos fatores externos no processo de

aprendizagem.
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Capitulo 3 - Medidas de Aprendizagem, Reac¢do e Impacto

Este capitulo apresenta alguns modelos desenvolvidos para realizagdo da avaliacdo de
treinamento, explica conceitos e detalha 0 modelo de avaliacdo de treinamento escolhido para
nortear o estudo correlacional desta pesquisa. Além disso, o capitulo traz uma revisdo da
literatura brasileira e estrangeira, a fim de possibilitar comparacGes da presente pesquisa com
estudos recentes realizados.

A literatura aponta diversos modelos para realizacdo da avaliacdo de treinamento. Como
modelos mais tradicionais, que consideram apenas variaveis de resultados de treinamentos,
pode-se citar Kirkpatrick (1976), Hamblin (1978), Kenney e Reid (1986) e Philips (1997). O
modelo de Kirkpatrick (1976), possivelmente o mais conhecido e ainda utilizado na
atualidade, prevé quatro niveis de avaliacdo sequenciais, lineares e fortemente
correlacionados entre si: reacdo, aprendizagem, comportamento e resultados. Os demais sao
desdobramentos ou novas interpretacdes do modelo de Kirkpatrick (1976).

Hamblin (1978) desdobrou o nivel de resultados em organizacéo e valor final, pois, para
0 autor, parece Util fazer a distin¢do entre as mudancas na maneira em que a organizacao
funciona e as mudancas na medida em que a organizacdo alcanca seus objetivos finais.
Kenney e Reid (1986) mantiveram os niveis de reacdo e aprendizagem, porém nomearam o
nivel de comportamento como mudanca de comportamento no trabalho e dividiram o nivel de
resultados em efeitos nos departamentos e efeitos na organizagéo. Por fim, Philips (1997),
também manteve os niveis de reacéo e aprendizagem, contudo, transformou o nivel de
comportamento em aplicacédo e implementacéo e o nivel de resultados em impacto no negécio
e retorno sobre investimento (Meneses et al., 2011).

Os modelos mais contemporaneos mesclam resultados de treinamentos com variaveis

dos ambientes. Nesta linha, pode-se citar o CIRO (Warr, Bird e Rackham, 1970), o CIPP
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(Stufflebeam, 1978), o MAIS (Borges-Andrade, 1982) e o IMPACT (Abbad, 1999; Abbad,
2014). O modelo CIRO (Warr, Bird e Rackham, 1970) € composto de quatro componentes:
contexto, insumo, reacdes e resultados. O modelo CIPP é composto também de quatro
componentes, sendo os dois primeiros iguais ao CIRO e os dois ultimos foram modificados
para processo e produto. O MAIS é um modelo mais completo, tendo cinco componentes:
ambiente (necessidades de treinamento, apoio e disseminacao), insumos, processos,
procedimentos e, por fim, resultado no ambiente (efeitos a longo-prazo) (Borges-Andrade,
1982).

O Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do Treinamento (IMPACT) foi elaborado
por Abbad (1999) e revisto em 2014, a partir do MAIS, e € constituido por dez componentes:
(1) ambiente externo; (2) suporte; (3) necessidades; (4) caracteristicas da clientela; (5)
caracteristicas do treinamento; (6) reac@es; (7) aprendizagem, (8) impacto do treinamento no
trabalho e (9) mudanca na organizacdo (10) valor final. Os sete primeiros componentes sao
variaveis preditoras do impacto do treinamento no trabalho. A Figura 5 traz uma

representacdo esquematica dos componentes do IMPACT.

1. Ambiente Externo

2. Suporte (interno)

3.Necessidades 6. Reacbes o o
$ —| 5. Treinamento [> $ 8.I';np;c|t: no $
rabalho
4Clientela 7. Aprendizagem 16, Valor final
. Valor fina

Figura 5. Representacdo esquematica dos componentes do IMPACT
Fonte: Abbad, G. S. (2014). Necessidades e impactos de treinamento e programas educacionais no trabalho e nas
organizacOes [Projeto de pesquisa apresentado ao CNPQ para renovacao de bolsa de pesquisa], p. 35. Brasilia.
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Este modelo foi o escolhido para nortear a pesquisa, por ser mais abrangente, abarcando
diversas variaveis de contexto. Depois de apontado o modelo que sera referéncia para este
estudo, faz-se oportuno descrever cada um de seus componentes ou niveis de avaliacdo. O
primeiro componente do modelo, 0 ambiente externo, € um componente multidimensional,
composto por variaveis que afetam todos os demais componentes do modelo, podendo ser
desafios, mudancas, oportunidades e restricbes (Abbad, 2014).

O suporte ao treinamento é o segundo componente do modelo e também é
multidimensional. Refere-se as opinides dos participantes sobre o0 apoio ou restrigdes
oferecidos pela organizacéo a participacdo de seus funcionarios em eventos de treinamento e
posterior transferéncia para o trabalho daquilo que foi aprendido. De acordo com o0 modelo, 0
suporte é dividido em dois fatores: suporte psicossocial (ou gerencial e social) e suporte
material & transferéncia de treinamento. O suporte psicossocial avalia 0 apoio de gerentes,
colegas de trabalho e da organizacdo que o participante recebe para participar dos
treinamentos e depois aplicar, no trabalho, as novas habilidades aprendidas em treinamento.
Ja o suporte material avalia a qualidade, a quantidade e a disponibilidade de recursos
materiais e financeiros e a adequacdo do ambiente fisico do local de trabalho que possibilitem
transferéncia para o trabalho das novas habilidades (Abbad, 2014).

O terceiro elemento é a avaliacdo de necessidades de treinamento. Este componente diz
respeito a natureza das necessidades, ao publico alvo e ao método utilizado para realizar a
analise de necessidades. O modelo propde a analise das relacdes entre necessidades, escolha
dos participantes e desenho do treinamento (Abbad, 2014).

As caracteristicas da clientela formam o quarto componente, ou seja, as caracteristicas
dos participantes do treinamento (Abbad, 2014). As principais variaveis ao nivel dos

individuos que influenciam os resultados das a¢des de treinamento podem ser divididas em
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quatro grupos: socio-demograficas, psicossociais, motivacionais e cognitivo-
comportamentais. No primeiro grupo, estdo sexo, idade, formacéo, inteligéncia, tempo de
servigo, cargo, funcéo e condicao socioeconémica (Abbad & Borges-Andrade, 2014).

No grupo das variaveis psicossociais tem-se locus de controle, autoeficacia,
comprometimento e, ainda, vivéncias de prazer e sofrimento. O locus de controle pode ser
interno ou externo. Os individuos com locus de controle interno costumam atribuir os
resultados de seu trabalho a fatores que estariam sob o seu controle pessoal enquanto que 0s
individuos com locus de controle externo atribuem os resultados de seu trabalho a fatores que
estariam fora de sua governabilidade. A autoeficacia refere-se a crenca do individuo sobre
suas préprias capacidades de obter sucesso ao participar de uma determinada atividade. Nesse
sentido, os treinandos alcancardo mais facilmente os objetivos de uma acdo de TD&E se eles
acreditarem que sdo capazes de aprender o contetdo. O comprometimento pode se dar em
relacdo a organizacao ou em relacdo a carreira do individuo. No primeiro caso, refere-se ao
grau em que o individuo compartilha os valores e objetivos de sua organizacao, o quanto esta
disposto a defendé-la e nela pretende permanecer. No segundo caso, diz respeito ao grau em
gue o individuo compartilha os valores e objetivos de sua carreira, 0 quanto esta disposto a
defendé-la e nela pretende permanecer (Abbad & Borges-Andrade, 2014).

No grupo das motivacionais, estdo motivacao para aprender, motivacdo para transferir e
valor instrumental. A motivacao para aprender refere-se ao interesse do individuo em
aprender o contetido da acdo de TD&E. Ja a motivacdo para transferir diz respeito ao grau de
interesse do individuo em aplicar no trabalho os CHAs aprendidos em uma agdo de TD&E.
Valor instrumental é definido como a crenca do individuo de que os CHAs por ele adquiridos
em uma acdo de TD&E serdo Uteis para alcangar recompensas, levando-se em consideracao a

importancia que o individuo atribui a cada recompensa (Abbad & Borges-Andrade, 2014).
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Por fim, no dltimo grupo, tém-se estratégias de aprendizagem, estratégias comportamentais e
estratégias autorreguladoras (Abbad & Borges-Andrade, 2014).

Hé& ainda o elemento referente as caracteristicas do treinamento. Compreende a area ou
tipo de conhecimento do treinamento, duracdo, natureza do objetivo principal do treinamento,
origem institucional, escolaridade e desempenho do instrutor, em termos de desempenho
didatico, dominio do contelido e entrosamento com os participantes. Inclui, ainda,
caracteristicas do material didatico, como apresentacdo do programa, planejamento de
atividades, bibliografia, referéncias utilizadas, objetivos instrucionais, organizagéo e
qualidade do material e de outros recursos de apoio (Abbad, 2014).

O sexto componente, a avaliacdo de reacéo, € realizada ao final do treinamento e diz
respeito a medida da percepc¢éo dos participantes sobre a programacéo, 0 apoio ao
desenvolvimento do modulo, a aplicabilidade e utilidade do treinamento, os resultados no
treinamento, o suporte organizacional e o desempenho do instrutor. Os quesitos avaliados em
uma avaliacdo de reacdo podem ser medidos junto a diferentes fontes humanas e materiais de
informacao e coletados por meio de observacao, analise documental, aplicacao de
questionarios, entre outros (Abbad, 2014).

A avaliacdo de aprendizagem é o componente que afere o grau de alcance dos objetivos
instrucionais obtido pelos participantes ao final de uma acdo de TD&E, ou seja, o grau de
assimilacdo e retencdo dos contetidos ensinados no treinamento (Abbad, 2014). Para se
realizar uma boa avaliacdo de aprendizagem, necessita-se de objetivos instrucionais bem
descritos em termos de comportamentos observaveis. Esta descri¢cdo nao tem sido encontrada
nos objetivos instrucionais dos treinamentos realizados em organizagdes de modo geral, o que
tem dificultado a realizacdo de avaliagGes de aprendizagem.

A avaliacao de aprendizagem € pouco realizada nos ambientes organizacionais, porém,

autores como Queiroga et al. (2012) apontam a necessidade de investir nessa linha de
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pesquisa, pois, conforme estudos de diversos estudiosos, como Kirkpatrick (1976) e Hamblin
(1978), quanto maior a aprendizagem, maior sera o efeito de transferéncia para o trabalho,
mudanca organizacional e valor final. Para Meneses et al. (2011), a aprendizagem é condicéo
necessaria, embora ndo seja suficiente para a transferéncia. Outras raz0es para realizacdo da
avaliacdo de aprendizagem séo aferir se o individuo aprendeu o que de fato deveria aprender e
demonstrar a efetividade dos treinamentos (Queiroga, et al., 2012).

De acordo com Queiroga et al. (2012), a avaliacdo de aprendizagem néo deve ser
composta apenas pelo julgamento do rendimento dos participantes em testes cognitivos
aplicados ao final do treinamento. Segundo os autores, uma avaliacdo de aprendizagem deve
ser construida e aplicada em diferentes formas, com vistas a identificar o quanto o
comportamento do individuo foi alterado. Os instrumentos que podem ser utilizados sao
questionarios, testes, escalas, listas de verificacdo, roteiros de observacao, entrevista, analise
documental e dados secundarios.

Como ja dito anteriormente, a aquisicdo se refere as fases iniciais do processo de
aprendizagem. Envolve a apreensdo de competéncias ha memdria de curto prazo. Para aferir
esse nivel de aprendizagem, deve-se realizar a verificacdo imediata, ou seja, logo apds a fase
de aquisicdo, durante ou logo ap6s o término de um treinamento. Ja a retencao €
compreendida como o armazenamento de informacdes na memdria de longo prazo. Para aferir
esse nivel de aprendizagem, deve-se realizar a verificacdo dias, meses ou anos apos o término
de um treinamento. Desta forma, verifica-se que a avaliacdo realizada logo ap6s o término de
um treinamento s6 pode tirar conclusdes sobre a aquisi¢cdo, mas ndo sobre a retencdao de um
determinado conhecimento, habilidade ou atitude.

Em relacéo a generalizacdo e a transferéncia, estas somente podem ser avaliadas por

meio de medidas de impacto do treinamento no trabalho, que serdo apresentadas mais adiante.
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O oitavo componente é o impacto do treinamento, dividido em impacto do treinamento
em profundidade e impacto do treinamento em amplitude. Impacto de treinamento em
profundidade ¢ a aplicacdo bem sucedida, no trabalho, dos CHAs adquiridos durante acfes
instrucionais (Zerbini, Coelho Junior, Abbad, Mourdo, Alvim & Loiola, 2012). Sdo medidas
especificas e construidas com base nos objetivos instrucionais ou a partir de descri¢fes de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) mencionadas na documentacéo do treinamento.

O impacto de treinamento em amplitude € a influéncia indireta exercida pelo
treinamento sobre o desempenho global, as atitudes e a motivacdo do egresso (Abbad, Pilati,
Borges-Andrade & Sallorenzo, 2012). Sdo medidas mais gerais, pois enfocam aspectos
ligados ao desempenho subsequente do egresso no cargo, na funcédo, na profissdo ou na
ocupacdo as quais ele esteja vinculado. As informacdes sobre o impacto em amplitude sdo
geradas a partir de auto e heteroavaliagcdes oriundas de superiores e colegas do participante.

O penultimo componente do modelo de avalia¢do é a mudanca organizacional e refere-
se aos efeitos sobre a eficiéncia de processos de trabalho, ocorridos em funcéo do treinamento
e da aplicacdo no trabalho dos novos CHAs (Abbad, 2014). O ultimo componente, valor final,
também relacionado a resultados, diz respeito ao alcance de metas de um programa, avaliado
em termos de retorno de investimentos ou de efeitos do treinamento sobre desempenho
organizacional, tais como indicadores financeiros e sociais (Abbad, 2014). Nesta avaliacéo,
em geral, as fontes de dados sdo secundarias.

Meneses et al. (2011) propdem cinco passos para elaborar um sistema de avaliagdo de
acOes educacionais. Inicialmente, faz-se necessario determinar os niveis de avaliagdo a serem
realizados e as variaveis que serdo consideradas. Feito isso, deve-se selecionar ou definir
indicadores de avaliagdo. Depois disso, € chegada a hora de definir quais serdo os
procedimentos de coleta de dados, identificando as fontes, os meios e 0s instrumentos que

serdo utilizados, sendo que, neste momento, pode ser necessario construir 0s instrumentos de
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coleta. Considerando os instrumentos utilizados, deve-se decidir quais serdo os procedimentos
de anélise dos dados. Por fim, ha que se definir os procedimentos de devolutiva dos
resultados.

Na presente pesquisa, apenas parte do modelo IMPACT sera investigado, conforme
Figura 6 (itens circulados de vermelho). Registra-se que na avaliacdo de suporte psicossocial
e material serdo realizadas avaliaces pelos participantes dos treinamentos e pelas chefias
imediatas e que na avaliacdo da clientela serdo considerados apenas os dados socio-
demogréficos. O recorte realizado se deve em funcao do tempo disponivel para realizacdo da

pesquisa de Mestrado e das informacdes presentes na organizacédo estudada.

1. Ambiente Externo

7Q<

< 2. Suporte (interno) ’

bl

3.Necessidades 9. Mudanga

( N
_..@_ —A 5. Treinamento >> { 8.Impacto no $
N~ > / — ~ Trabalho/
< 4.Clientela ( )
;wz A

|

7. Aprendizagem

: / 10. Valor final

Figura 6. Componentes do IMPACT investigados nesta pesquisa.

Fonte: adaptado de Abbad, G. S. (2014). Necessidades e impactos de treinamento e programas educacionais no
trabalho e nas organizag6es [Projeto de pesquisa apresentado ao CNPQ para renovacao de bolsa de pesquisa], p.
35. Brasilia.

3.1 Revisao da literatura

A revisdo de literatura teve como objetivo realizar um mapeamento das pesquisas

realizadas sobre a temaética da avaliacdo de treinamento nos ultimos anos, situar o presente
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estudo dentro da agenda de pesquisa do campo de TD&E e permitir a discusséo dos
resultados desta pesquisa com trabalhos anteriores. Contemplou artigos publicados no periodo
de 2000 a 2015, em revistas cientificas com avalia¢do por pares, com interesse na tematica da
avaliacdo de treinamentos. Foram consideradas apenas as avaliagdes no nivel do individuo,
por ser o foco desta pesquisa: reacdo, aprendizagem e impacto. Portanto, os niveis
relacionados aos resultados da organizacdo ndo integram esta revisao de literatura.

Para a pesquisa da producao nacional e estrangeira foram utilizados os seguintes
acervos digitais no Portal de Periddicos da Capes: Proquest, Scielo, Science Direct / Elsevier,
Wiley Online Library, Academic Search Premier ASP/EBSCO, Cambridge Journal Online,
além da Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacdes (BDTD) do Instituto Brasileiro
de Informacdo em Ciéncia e Tecnologia (IBICT).

As palavras-chave utilizadas para a pesquisa da producéo brasileira foram: avaliacéo de
treinamento, impacto de treinamento, transferéncia de treinamento, avaliacdo de reacao,
satisfacdo com treinamento, percepcdes sobre treinamento, avaliacao de aprendizagem e
testes de conhecimento. Ja as palavras-chave utilizadas para a busca da producéo estrangeira
foram: training evaluation, transfer of training, training impact at work, transfer of learning,
training outcomes, work training impact, training reaction, learning measures, learning
evaluation training, learning tests training e learning assessment.

Foram encontrados 31 estudos brasileiros e 61 estudos estrangeiros. Contudo, néo foram
considerados artigos teoricos, de revisdo de literatura, pesquisas apenas de validacdo de
instrumento ou pesquisas que ndo contemplassem o nivel individual de avaliacdo. Desta
forma, foram selecionados 22 estudos brasileiros e 40 estudos estrangeiros. Os quesitos para
exame foram: nivel de avaliacdo (reacédo, aprendizagem e impacto), natureza da pesquisa,

desenho da pesquisa, temporalidade, campo de pesquisa, variaveis preditoras, instrumentos de
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coleta dos dados, procedimentos de analise dos dados, principais resultados e agenda de

pesquisa.

3.1.1 Pesquisas brasileiras

A Tabela 9 apresenta um resumo dos estudos brasileiros, podendo ser utilizado como

guia para estudos e pesquisas futuras.

Tabela 9

Resumo das pesquisas brasileiras sobre avaliacéo de treinamento

Autores / Niveis de Natureza e Temporalidade Campo Instrumentos de
Ano Avaliacéo Desenho da Coleta
Pesquisa
Abbad, reacao, quantitativa / transversal orgdo testes de
Borges- aprendizagem correlacional publico aprendizagem,
Andrade. e impacto federal guestionarios de
e Gama avaliagdo de
(2000) reacdo, impacto e
suporte
Abbad, aprendizagem, quantitativa / transversal orgdo roteiro de
Borges- reacdo e correlacional publico observagdo do
Andrade, impacto federal instrutor, analise
Gamas, do material
Morandi didatico,
ne e questionério de
Salloren suporte, reacgdo e
z0 impacto
(2001)
Abbad e impacto quantitativa / transversal orgdo questionario de
Lacerda correlacional publico motivagdo para
(2003) federal aprender e de

suporte pré-
treinamento,
roteiro de analise
do material
didatico, avaliacdo
do curso e

Procedimentos
de Analise

analises
descritivas,
analise dos
componentes
principais e
analise
fatorial,
analise de
consisténcia
interna (alfa
de Cronbach)

analise de
conteudo,
analises
descritivas e
analise de
regressao
multipla

analises
exploratérias,
analise dos
componentes
principais,
analise fatorial
e de
consisténcia
interna,
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Autores /
Ano

Abbad e
Meneses
(2003)

Inocente
(2006)

Abbad e
Carvalho
(2006)

Silva
(2006)

Nogueir
a (2006)

Pilla
(2007)

Niveis de
Avaliacéo

reacao e

impacto

impacto

reacdo e
impacto

impacto

reacdo e
aprendizagem

geral

Natureza e
Desenho da
Pesquisa

guantitativa /
correlacional

qualitativa /
estudo de caso

quantitativa /
correlacional

quantitativa /
exploratorio e
correlacional

quantitativo /
experimento

qualitativa /
exploratoria e

Temporalidade

transversal

transversal

transversal

transversal

longitudinal

transversal

Campo

organizacd
es publicas
e privadas

banco
publico

empreende
dores

empresa
publica

orgdo
publico

empresa
privada

Instrumentos de

Coleta
questionario de

impacto

documentos,
questionario de

autoeficacia, locus

de controle,

motivag&o para o

treinamento,

impacto em

amplitude do
treinamento no
trabalho (auto e

heteroavaliacéo),

suporte a
transferéncia

(multiplas fontes)

e reacdo

grupo focal,
entrevista
semiestruturada

questionério de
avaliagdo de
impacto,
de reacéo, de
suporte a
transferéncia e
teste de
aprendizagem

entrevista
estruturada,
questionério de
relevancia;
questionério de
impacto e de
suporte

testes e
guestionario de
reacdo

entrevistas, grupos

focais, e

Procedimentos
de Analise

andlises de

regressdo
multipla
padrdo

analises
descritivas,
analise
documental e
analises de
regressao
multipla
padrdo

analise de
contelido

anélises
descritivas,
regressao
multipla
padréo e
stepwise.

teste t, andlise
de regressdo

estatisticas
descritivas,
ANOVA,
ANCOVA,
extragdo de
fatores
principais e
analises de
confiabilidade

analise
documental e
analise de
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Autores /
Ano

Zerbini
(2007)

Siqueira
Junior e
Odelius
(2008)

Abbad e
Borges-
Ferreira
(2009)

Oliveira
Neto
(2009)

Pereira
(2009)

Abbad,
Corréa e
Meneses
(2010)

Niveis de
Avaliacéo

impacto

reacao

impacto

aprendizagem

reacao

impacto

impacto

reacao

Natureza e
Desenho da
Pesquisa

estudo de caso

guantitativa /
correlacional

qualitativa /
exploratério de
campo

quantitativa /
correlacional

quantitativa /
correlacional

quantitativo /
correlacional

quantitativo /
correlacional

Temporalidade Campo

transversal empreende

dores

transversal instituicdo

financeira

centro de

educacao

tecnolégic
a

transversal

transversal orgdo
publico
federal

banco
publico

transversal

transversal orgdo
publico
federal

Instrumentos de
Coleta

observacdo direta

questionarios de
ambiente de
estudo e
procedimentos de
interacdo e
estratégias de
aprendizagem,
reacdo e impacto

entrevistas

guestionario de
reacdo e
aprendizagem

questionério de
impacto em
profundidade
(auto e
heteroavaliaces),
guestionario de
impacto em
amplitude (auto e
heteroavaliacfes)
e instrumento de
suporte
psicossocial a
transferéncia

guestionario de
suporte,
motivagdo para
transferir e
transferéncia de
treinamento

questionario de
reacao

Procedimentos
de Analise

contelido

analises
descritivas,
analises
exploratodrias,
regressdo
multipla
padréo,
stepwise,
hierarquica e
regressao
logistica

analise de
contetido

estatisticas
descritivas e
analise de
regressao
multipla
padrdo

anélises
exploratodrias,
estatisticas,
correlaces, de
comparacdo
entre médias e
de regressdo
multipla

analises
exploratdrias,

regressao

multipla

analises
descritivas,
analise dos

componentes

principais,

analises
fatoriais e
analise de
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Autores /
Ano

Abbad e
Zerbini
(2010a).

Abbad e
Zerbini
(2010b)

Longo-
Silva,
Konstant
yner,
Taddei
eToloni
(2011)

Ciampon
€,
Ferrari,
Messas,
Minami,
Mira e
Santos
(2012)

Bastos
(2012)

Santos
Junior

Niveis de
Avaliacéo

impacto

reacao

impacto

reacao

impacto

reacdo e
aprendizagem

reacao,
aprendizagem
e impacto

impacto

Natureza e
Desenho da
Pesquisa

guantitativa /
correlacional

guantitativa /
correlacional

qualitativo /
descritivo

quantitativa /
exploratorio,
descritivo,
quase-
experimento

quantitativa /
exploratorio,
correlacional,
quase-
experimental

guantitativa /

correlacional de

campo e estudo

Temporalidade

transversal

transversal

longitudinal

longitudinal

longitudinal

transversal

Campo

empreende
dores

empreende
dores

creche

hospital
universitari
0

hospital
publico

banco

Instrumentos de
Coleta

questionarios de
ambiente de
estudo e
procedimentos de
interacédo,
estratégias de
aprendizagem,
reacdo e impacto

questionarios de
ambiente de
estudo e
procedimentos de
interacéo,
estratégias de
aprendizagem,
reacdo e impacto

grupo focal

questionario e
teste de
conhecimento

questionério de
reacao,
guestionario de
aprendizagem (pré
e pbs-teste),
instrumento de
impacto em
profundidade e
amplitude (auto e
heteroavaliacao),
questionario de
suporte a
transferéncia

questionario de
impacto

Procedimentos
de Analise

correlacdes
bivariadas

analises
descritivas,
exploratorias e
de regressdo
multipla

analises
descritivas,
exploratorias e
de regresséo
logistica

analise de
contelido

estatistica
descritiva,
teste de
Wilcoxon,
teste Exato de
Fisher,
Kruskal-
Wallis

estatisticas
descritivas,
analise fatorial
exploratoria,
analise fatorial
confirmatoria,
ANOVA,
coeficiente de
correlacdo
intraclasse

analises
exploratorias,
de
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Autores / Niveis de Natureza e Temporalidade Campo Instrumentos de  Procedimentos
Ano Avaliagdo Desenho da Coleta de Anélise
Pesquisa
(2012) de caso componentes
principais,
fatorial e de
consisténcia
interna
Basto, impacto guantitativa / transversal hospital questionario de analises
Ciampon descritivo publico impacto em descritivas e
e e Mira profundidade e em  correlagdo de
(2013) amplitude e de Spearman
suporte

Nas pesquisas brasileiras, em relacdo ao nivel de avaliacdo, verifica-se que ha
predominio da realizacdo da avaliacdo de impacto, sendo menos comum a avaliacéo de
aprendizagem. Analisa-se que € comum a realizacdo de mais de um nivel de avaliacdo em um
mesmo estudo, sendo a combinacao entre reacdo e impacto a mais encontrada.

Embora sejam realizadas pesquisas qualitativas, ha preponderancia de estudos
guantitativos. Em relacdo ao desenho da pesquisa, observam-se dois estudos quase-
experimentais (Ciampone et al., 2012; Bastos, 2012), um estudo experimental (Nogueira,
2006), alguns estudos apenas exploratdrios e descritivos, além de estudos de caso, mas ha
predominio de estudos correlacionais. \erifica-se que a maior parte dos estudos € transversal,
embora tenham sido encontrados quatro estudos longitudinais (Nogueira, 2006; Longo-Silva
et al., 2011; Ciampone et al., 2012; Bastos, 2012).

Em relacdo ao campo de pesquisa, houve predominio de realizacdo de pesquisas em
Orgdos publicos.

As variaveis preditoras medidas nos estudos foram: dados demogréaficos, tempo na
funcdo, tempo no servigo, suporte pré-treinamento, motivacdo para aprender, autoeficécia,
locus de controle, motivacdo para o treinamento, valor instrumental do treinamento, ambiente
de estudo e procedimentos de interacdo e estratégias de aprendizagem, caracteristicas do

treinamento, reacao, aprendizagem e suporte organizacional.
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Os instrumentos de coleta de dados sdo, ha maioria, questionarios, porém tambem
foram encontrados grupos focais, entrevistas, roteiros para analises documentais e observacao
direta. Entre os questionarios aplicados, verificam-se testes de aprendizagem com aplicagéo
antes e apos o treinamento, escala de avaliacdo de reacdo, escala de impacto em profundidade,
escala de impacto em amplitude, escala de suporte organizacional, escala de suporte pré-
treinamento, escala de motivacdo para aprender, escala de autoeficacia, escala de locus de
controle, escala de motivacao para o treinamento, escala sobre o ambiente de estudo e
procedimentos de interacdo e estratégias de aprendizagem. Em poucos casos, verifica-se a
avaliacdo por multiplas fontes, com a presenca de heteroavaliacdo além da autoavaliacdo, que
é a predominante.

Para as analises qualitativas, sdo utilizadas analise documental e analise de contetdo. Ja
nas analises quantitativas, verificam-se testes paramétricos, em sua maioria, e testes ndo
paramétricos: estatisticas descritivas, analise de componente principal, analise fatorial
exploratdria, analise fatorial confirmatdria, analise de consisténcia interna (alfa de Cronbach),
analise de regressdo multipla, stepwise, regressdo hierarquica, regressao logistica, teste t,
ANOVA, correlac@es, coeficiente de correlacdo intraclasse, teste de Wilcoxon, teste Exato de
Fisher e teste de Kruskal-Wallis.

A seguir, serdo apresentados os principais resultados encontrados nas pesquisas
integrantes da revisdo de literatura. Quanto ao relacionamento entre os niveis de avaliagdo,
reacao, aprendizagem e impacto, Abbad et al. (2000) encontraram que reagdes estao
fortemente correlacionadas com impacto, porém fracamente com aprendizagem, ndo
confirmando alguns dos principais pressupostos de Kirkpatrick (1976, 1977) e Hamblin
(1978), de que os niveis de avaliagdo mantém entre si forte relacionamento positivo. Da
mesma forma, Abbad et al. (2001) verificaram que a aprendizagem nao esta diretamente

relacionada com reagdo nem com impacto. Bastos (2012) encontrou resultados semelhantes



62

em seu estudo: constatou associacao positiva entre reacdo e impacto, relacdo fraca entre
reacao e aprendizagem e auséncia de relacéo entre aprendizagem e impacto.

Em relacdo a variaveis preditoras, Abbad et al. (2001) identificaram que caracteristicas
do treinamento influenciam aprendizagem e reacdo, mas ndo impacto. O treinamento sozinho
parece ndo ser capaz de produzir efeitos duradouros sobre o comportamento do participante
porque a transferéncia de aprendizagem para o trabalho depende do contexto pds-treinamento.

Estudando as variaveis preditoras de impacto do treinamento no trabalho, Abbad e
Lacerda (2003) encontraram apenas trés variaveis explicativas de autoavaliacdo de impacto do
treinamento no trabalho: suporte psicossocial, valor instrumental do treinamento e reacdo do
participante ao instrutor. Abbad e Meneses (2003) verificaram que somente suporte
psicossocial percebido pelos participantes e autoeficacia contribuiram na explicacdo da
variabilidade de autoavaliacdo de impacto, enquanto que suporte psicossocial percebido pelas
chefias e colegas de trabalho e quantidade de instrutores por turma contribuiram para a
explicacdo da variabilidade de heteroavaliacdo de impacto do treinamento. Quando a variavel
critério foi heteroavaliacdo do impacto, nenhuma variavel autorreferente contribuiu para a sua
explicacdo. No estudo de Silva (2006), suporte gerencial e social a transferéncia confirmou-se
como o maior preditor de impacto.

Oliveira (2009), em seu estudo, encontrou que a melhor preditora de impacto foi a
variavel suporte a transferéncia, mas a variavel tempo transcorrido desde o término do curso
também esteve correlacionada positivamente com impacto. Pereira (2009) verificou que
motivacdo para transferir, suporte externo, suporte social e técnico e a percepgdo dos gerentes
sobre praticas de gestdo de desempenho adotadas pela empresa revelaram-se importantes
preditores de impacto. No estudo de Bastos (2012), também se evidenciou forte relagéo entre

suporte a transferéncia e impacto.
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Na pesquisa realizada por Santos (2012), as principais variaveis preditivas tanto das
medidas de generalizacdo quanto das medidas de impacto foram suporte psicossocial,
relacionamentos interpessoais e autoavaliacdo de aprendizagem. Em relacdo a variavel critério
impacto do treinamento no trabalho, os achados do estudo apontam que a variavel
generalizacdo, referente a contribuicdo do treinamento para a socializacédo, aprendizagem no
trabalho e carreira, foi sua melhor preditora, seguida da qualidade dos relacionamentos
interpessoais e suporte psicossocial. Os resultados do estudo de Bastos et al. (2013)
corroboram com os achados anteriores: as variaveis de suporte a transferéncia estao
fortemente relacionadas ao impacto. Na pesquisa, relatam maior impacto no trabalho os
profissionais que sdo mais bem supervisionados quanto a pratica incorreta e quanto melhores
as condicdes do ambiente e estrutura maior sera o impacto no trabalho. A partir desses
achados, analisa-se que a variavel suporte a transferéncia tem se demonstrado a melhor
preditora de impacto.

Em relacdo as variaveis preditoras de aprendizagem, no estudo de Abbad e Borges-
Ferreira (2009), os resultados mostraram que idade, localizacdo da escola, autoavaliacao de
aprendizagem, reacdes aos procedimentos instrucionais e aos resultados do curso explicaram
uma pequena, mas estatisticamente significativa porcao da variabilidade das médias finais de
aprendizagem.

Os estudos de Nogueira (2006), Ciampone et al. (2012) e Bastos (2012) merecem
destaque, por terem realizado quase-experimento com pré e pos-teste, delineamento de
pesquisa incomum no campo de TD&E. Ciampone et al. (2012) e Bastos (2012) trabalharam
com pre e pos-teste e apenas um grupo. No estudo de Ciampone et al. (2012), o teste de
Wilcoxon aplicado para nota média e em cada questdo permitiu afirmar que houve aquisicéo
ou aumento do conhecimento em funcdo do treinamento, com diferenca estatisticamente

significante, exceto para uma questdo. Na pesquisa desenvolvida por Bastos (2012), na
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avaliacdo da aprendizagem, houve diferenca estatisticamente significante entre os momentos
pré e pos-treinamento, embora as médias tenham disso consideradas baixas em ambos os
momentos. Nogueira (2006) trabalhou com pré e pds-teste e com trés grupos (sem feedback,
com feedback por 30 segundos e com feedback por 30 segundos nos erros). Nessa pesquisa,
um dos objetivos era verificar o efeito da manipulacdo do feedback. Os resultados
encontrados por Nogueira (2006) que sdo relevantes para o presente estudo foram: apenas a
condicdo 2 diferenciou-se estatisticamente do grupo controle; os efeitos do tratamento 2
foram significativos para participantes com nivel médio de escolaridade.

Em pesquisa que avaliou um treinamento a distancia, Abbad e Carvalho (2006)
verificaram que os participantes que tiveram maior frequéncia de participacdo nos chats, que
acessaram mais vezes 0 ambiente do curso e que consideraram o curso aplicavel e
generalizavel obtiveram maiores escores de aprendizagem. Trés variaveis tiveram
contribui¢des individuais significativas para a explicacdo tanto do impacto do treinamento no
trabalho em profundidade quanto em amplitude: elaboracdo do plano de negdcio (realizacédo
da atividade pratica do treinamento), reacdo a resultados e aplicabilidade e falta de suporte a
transferéncia. Este estudo ndo corroborou com os resultados de pesquisas anteriores quanto ao
poder preditivo de dados demograficos, como idade e nivel de instrucgéo.

Os resultados do estudo de Zerbini (2007) revelaram gue o participante que percebeu
menos dificuldade quanto ao contexto de estudo avaliou mais favoravelmente os
procedimentos tradicionais do curso e utilizou com mais frequéncia as estratégias de
aprendizagem denominadas elaboracdo e monitoramento da compreensao e foi também
aquele que relatou maior ocorréncia de transferéncia de treinamento. Os resultados indicaram,
ainda, que o participante que relatou utilizacdo mais frequente da estratégia de busca de ajuda

interpessoal e percebeu menor dificuldade quanto ao uso de ferramentas de interagéo em



65

educacdo a distancia (EaD) foi também o que mais relatou ter elaborado o plano de negocios
(a atividade pratica ao final do treinamento).

As pesquisas em avaliacdo de treinamento ja avancaram bastante no Brasil. Contudo,
verifica-se, a partir da analise dos estudos apresentados neste artigo, que muito ainda precisa
ser feito. Desta forma, apresenta-se, a seguir, uma sintese da agenda de pesquisa do campo no
Brasil.

Abbad e Carvalho (2006) sugerem a avaliacdo das novas tecnologias instrucionais.
Siqueira Junior e Odelius (2008) sugerem a avaliacdo do ganho de utilizacéo de instrutores
internos em acdes de TD&E. Para Silva (2006), as proximas pesquisas devem continuar
investigando evidéncias que comprovem se treinamentos com objetivos relevantes para 0s
objetivos estratégicos da organizacdo tém maior impacto no trabalho do individuo, e se esse
impacto se expande para o nivel do grupo e da organizacgdo. Oliveira Neto (2009) indica a
necessidade de que as pesquisas da area investiguem a influéncia da variavel que mede o
tempo transcorrido desde o término do curso como explicativa da variabilidade de impacto
em profundidade.

Abbad e Borges-Ferreira (2009) sugerem verificar se cursos com objetivos gerais
pertencentes a dominios diferentes estdo relacionados a diferentes preditores de
aprendizagem; aplicar escala de desejabilidade social e examinar sua influéncia sobre a
satisfacdo dos alunos com o curso; relacionar variaveis motivacionais e de autoeficacia com
aprendizagem; comparar as avalia¢6es de aprendizagem de evadidos e ndo evadidos, bem
como os dados sobre perfil desses individuos e verificar se ha diferenca nas avaliagdes e, em
caso positivo, a que se deve essa diferenca; investigar o poder explicativo de um mesmo
conjunto de variaveis em relacéo as diferentes dimensées de aprendizagem. Abbad et al.
(2010) indicam que pesquisas futuras devem se concentrar nas relagdes de associagéo e de

casualidade entre estratégias de aprendizagem. Para Abbad e Zerbini (2010b), faz-se
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necessario desenvolver mais pesquisas sobre a influéncia do tutor nos resultados de cursos a
distancia.

Em relacdo ao método, verifica-se o seguinte. Abbad e Meneses (2003) indicam que
trabalhos futuros deveriam comparar resultados entre heteroavaliacfes, autoavaliagdes e
indicadores objetivos dessas variaveis. Santos Junior (2012) sugere investigar o poder
explicativo do suporte advindo dos pares e do superior imediato, empregando delineamentos
experimentais ou quase-experimentais, na predicdo de impacto do treinamento no trabalho e

incluir a realizacdo de pré e pds-testes, de heteroavaliacdes e de estratégias complementares

de coleta de dados secundarios.

3.1.2 Pesquisas estrangeiras

A Tabela 10 apresenta um resumo dos estudos estrangeiros, que podera ser utilizado

para auxiliar estudos futuros.

Tabela 10

Resumo das pesquisas estrangeiras sobre avaliacdo de treinamento

Autores / Niveis de Natureza e Temporalidade Campo Instrumentos  Procedimentos
Ano / Pais Avaliagdo Desenho da de Coleta de Anélise
da Pesquisa Pesquisa
Pershing e impacto quantitativo- transversal - questionario, -
Lee (2000) - qualitativo - entrevista e
Coreia survey analise
documental

Yadapaditha - quantitativo- transversal grandes guestionario estatisticas
ya (2001) - qualitativo - empresas do descritivas e
india survey setor publico andlise de

e privado contetido
Tracey, reacdo e quantitativo / transversal rede questionario  analise fatorial
Hinkin, aprendizagem  correlacional hoteleira S confirmatoria,
Tannenbau estatisticas
m e Mathieu descritivas,
(2001) - ANOVA,
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Autores /
Ano / Pais
da Pesquisa

EUA

Richman-
Hirsch
(2001) -
EUA

Klink,
Gielene
Nauta
(2001) -
Holanda

Kontoghiorg
hes (2001) -
EUA

Montesino
(2002) -
EUA

Yadapaditha
ya e Stewart
(2003) —
india e
Inglaterra

Holladay. e
Quifiones
(2003) -
EUA

Niveis de
Avaliacéo

impacto

impacto

impacto

impacto

Natureza e
Desenho da
Pesquisa

quanatitativa /
experimental

quantitativo /
quase-
experimental

quantitativo /
exploratorio e
correlacional

quantitativa /
survey

quantitativq /
survey-
descritivo

quantitativa /
experimental

Temporalidade

longitudinal

longitudinal

transversal

transversal

transversal

transversal

Campo

universidade

banco

sociedade de
treinamento
e
desenvolvim
ento

empresa
farmacéutica

empresas
indianas e
britanicas

estudantes
universitario
S

Instrumentos
de Coleta

questionario
e observacgdo

guestionario

S

questionério
s

questionério

guestionario

questionario
s

Procedimentos
de Analise

ANCOVA,
qui-quadrado,
estimativas de

consisténcia

interna e
correlagdes,
analises de

equacdes
estruturais

estatisticas
descritivas e
regressao

Teste de
Mann-
Whitney e
Alpha de
Cronbach

etatisticas
descritivas,
correlacdo de
Pearson,
regressdo
maltipla,
Alpha de
Cronbach,
analise de
componente
principal e
varimax

Alpha de
Cronbach,
correlacdo de
Spearman,
teste U de
Mann-
Whitney

estatisticas
descritivas

medida
repetida,
regressao
hierérquica,
andlise de
componentes
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Autores /
Ano / Pais
da Pesquisa

Ansburg e
Shields
(2003) -
EUA

Tan, Hall e
Boyce
(2003) -
EUA

Gaudine e
Saks (2004)
- Canada

Cromwell e
Kolb (2004)
-EUA

Saks e
Belcourt
(2006) -
Canada

Sofo (2007)
- Butdo

Lien, Hung,
Yuan e
McLean
(2007) -
Taiwan

Niveis de
Avaliacéo

reacdo e
aprendizagem

impacto

impacto

impacto

reacdo e
impacto

Natureza e
Desenho da
Pesquisa

guantitativa /
experimental

guantitativa /
survey

quantitativo /
quase-
experimental
e
correlacional

quantitativo-
qualitativo /
survey

quantitativa /
survey

quantitativo-

qualitativo /
survey e

exploratorio

qualitativo /
estudo de caso

Temporalidade

transversal

longitudinal

longitudinal

longitudinal

longitudinal

transversal

transversal

Campo

estudantes
de psicologia

setor
automotivo

hospital

universidade

sociedade de
treinamento
e
desenvolvim
ento

butanenses
que
realizaram
cursos fora
do pais

profissionais
de recursos
humanos

Instrumentos
de Coleta

teste

questionario
s

guestionario
s

questionario

guestionario

Questionario

e entrevista

semiestrutur
ada

analise
documental,
entrevista
em
profundidad
ee
observagéo

Procedimentos
de Analise

principais

two-way
ANOVA e pos
hoc Sheffé,
ANOVA de
medida
repetida,
three-way
ANOVA

analise de
componentes
principais com
rotacdo
oblimin e
regressao
hierarquica

teste t,
ANCOVAe
MANOVA

ANOVA,
correlagdes,
testete
técnica de
codificagéo
aberta

estatisticas
descritivas e
correlacbes

estatisticas
descritivas,
testes
estatisticos de
significancia e
extracdo de
temas
dominantes

abordagem
holistica,
abordagem
seletiva e
método
detalhado
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Autores /
Ano / Pais
da Pesquisa

Rowold.
(2007) —
Alemanha

Liu,
Grandon e
Ash (2009) -
EUA

Hutchins
(2009) -
EUA

Galanou e
Priporas
(2009) -
Grécia

Guerci,
Bartezzaghi
e Solari
(2010) -
Italia

Steensma e
Groeneveld
(2010) -
Holanda

Laing e
Andrews
(2011) -
Australia

Niveis de
Avaliacéo

Reacéo e
aprendizagem

reacao

impacto

reacao,
aprendizagem
e impacto

aprendizagem,
reacdo,
impacto e
resultados

Natureza e
Desenho da
Pesquisa

guantitativa /
correlacional

quantitativa /
experimental

quantitativo-
qualitativo /
survey -
descritivo

quantitativa /
survey

qualitativa /
estudo de caso

quantitativa /
experimental

quantitativa /
quase-
experimental

Temporalidade Campo
transversal call center
transversal universidade
transversal associacao
transversal banco
transversal Empresas

dos setores
de energia,
Servigos,
comida e
bebida,
automotiva e
banco
longitudinal organizagéo
municipal
transversal hotel

Instrumentos
de Coleta

questionario
s

questionario
s

questionario

guestionario

analise
documental
e entrevistas

guestionario
s e testes

questionario

Procedimentos
de Analise

estatisticas
descritivas,
consisténcia
interna,
correlacOes e
regressdo

analise fatorial
e regressao

analise de
conteldo,
frequéncias,
médias e
desvios-
padréo.

analise
fatorial, teste
de
esfericidade
de Bartlett,
teste de
adequagdo de
KM, analise
de
confiabilidade,
calculo do a
de Cronbach,
modelagem
por equacao
estrutural.

analise de
contelido

médias,
desvios-
padrao, teste t
e ANOVA.

regressao
multipla
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Autores /
Ano / Pais
da Pesquisa

Igbal,
Maharvi,
Malik, Khan
e Road.
(2011) -
Paquistdo

Joo, Lime
Park (2011)
- Coreia

Ghosh,
Joshi,
Satyawadi,
Mukherjee.
e Ranjan
(2011) -
india

Carretero-
Gomez e
Cabrera
(2011) -
EUA

Dalston e
Turner
(2011) -
EUA

Reupert,
Mchugh,
Maybery e
Mitchell
(2012) -
Austrélia

Karim,
Huda e
Khan (2012)

Bangladesh

Pham,
Segers e
Gijselaers
(2012) -

Niveis de
Avaliacéo

reacao e
aprendizagem

reacdo e

impacto

reacao

aprendizagem
e impacto

aprendizagem
e reacdo

aprendizagem

impacto

Natureza e
Desenho da
Pesquisa

quantitativo /
correlacional

quantitativa /
correlacional

quantitativo /
quase-
experimental

quantitativo /
quase-
experimental

quantitativa-
qualitativa /
método misto
sequencial —
design de
confirmagéo

quantitativo-
qualitativo /
survey e
quase-
experimento

quantitativa-
qualitativa /
descritivo

quantitativa /
correlacional

Temporalidade

transversal

transversal

transversal

transversal

longitudinal

longitudinal

transversal

transversal

Campo

instituicdes

de formacédo
do setor
publico

empresa
coreana

empresa de
treinamento
e
desenvolvim
ento

biblioteca
publica

Trabalhadore
sda
promocéo da
saude mental

supermercad
0

programas
de MBA

Instrumentos
de Coleta

questionario

questionario
s

questionério

Analise
documental,
questionério,
grupo focal e

entrevista
semiestrutur
ada

guestionario
s

entrevistas e
questionario
S

guestionario

e entrevista

semiestrutur
ada

questionario
s

Procedimentos
de Analise

Alpha de
Cronbach,
estatisticas
descritivas e
regressao
multipla.

estatistica
descritiva e
modelagem
por equacées
estruturais

analise
fatorial, teste t

aplicacdo do
modelo
MAUT

correlaces e
analises de
variancia

média,
desvios-
padréo,
ANOVA, post
hoc, teste t.

analise fatorial
confirmatoria,
analise de
trilha e
modelagem
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Autores /
Ano / Pais
da Pesquisa

Vietnam

Mollahosein
i e Farjad
(2012) - Ird

Saks e
Burke
(2012) -
Canada

Ruud,
Johnson,
Leland,
Majka e
Liesinger
(2012) -
EUA

Ma. e
Chang.
(2013) —
Taiwan

Homklin,
Takahashi e
Techakanont
(2013) -
Tailandia

Harman,
Ellington,
Surface e
Thompson
(2014) -
EUA

Homklin,
Takahashi e
Techakanont
(2014) -

Niveis de
Avaliacéo

reacdo,
aprendizagem,
impacto e
resultados

impacto

aprendizagem
e impacto

impacto

reacao,
aprendizagem,
impacto e
resultados

aprendizagem
e impacto

Natureza e
Desenho da
Pesquisa

guantitativa /
survey

guantitativa /
survey

quantitativa /
survey

quantitativa /
correlacional

quantitativa /
correlacional

quantitativo /
correlacional

quantitativa /
survey

Temporalidade

longitudinal

transversal

longitudinal

transversal

transversal

transversal

transversal

Campo

universidade

associacao
de
treinamento
e
desenvolvim
ento

clinica

hotéis

empresas
automotivas

organizagéo
militar

setor
automotivo

Instrumentos
de Coleta

questionario

questionario

guestionario
s

questionario

guestionario
s

guestionario
S e testes
psicologicos

questionario

Procedimentos

de Anélise

por equacdes
estruturais

estatisticas
descritivas

estatisticas
descritivas,
correlacOes e
regressdo
multipla

testeste
correlacbes

equacao por
modelacdo
estrutural,
estatisticas
descritivas,
analise de

confiabilidade

e analise

confirmatoria.

analise fatorial

exploratoria,
médias,
desvios-
padrdo,

intercorrelacGe

S

médias,
desvios-
padréo,

estimativas de
confiabilidade,

modelo
hierarquico e
correlacbes

estatisticas
descritivas,

estimativas de

consisténcia
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Autores / Niveis de Natureza e Temporalidade Campo Instrumentos  Procedimentos
Ano / Pais Avaliagdo Desenho da de Coleta de Andlise
da Pesquisa Pesquisa
Tailandia interna,
correlacGes de
Pearson e
analise de
regressao
hierarquica
Zumrah. reacdo e guantitativa / transversal orgao questionario  modelagem de
(2014) - impacto survey publico S equacoes
Malasia estruturais
Yotamo impacto quantitativa / Transversal Servico questionario analises
(2014) - correlacional publico de S descritivas,
Mocambique Sofala / analises
Mogambique fatoriais e de

consisténcias
interna (Alpha

de Cronbach)
Schuchter, reacao, qualitativa / transversal Organizac6e entrevista codificagdo e
Rutt, aprendizagem,  pesquisa ex- sde semiestrutur derivacéo
Satariano e impacto e post-facto formacéo ada
Seto (2015) resultados
- EUA

Dentre as pesquisas estrangeiras selecionadas para analise, verifica-se a predominancia
de estudos norte-americanos, porém observa-se uma grande diversidade de paises
pesquisando a tematica da avaliacdo de treinamento: Alemanha, Australia, Bangladesh, Butéo,
Canada, Coreia, Grécia, Holanda, india, Inglaterra, Ira, Italia, Malésia, Mocambique,
Paquistdo, Tailandia, Taiwan e Vietnam.

Nas pesquisas estrangeiras, assim como nas brasileiras, em relacdo ao nivel de
avaliacdo, verifica-se que ha predominio da realizacdo da avaliacdo de impacto. Analisa-se
gue € comum a realizacdo de mais de um nivel de avaliacdo em um mesmo estudo, sendo a
combinagéo entre reacdo e aprendizagem a mais frequente, diferentemente do que ocorreu nas
pesquisas brasileiras, nas quais predominou a combinagao entre rea¢ao e impacto.

Em relacdo a natureza das pesquisas, assim como no Brasil, ha predominio de estudos

guantitativos, embora tenham sido encontrados trés estudos qualitativos e oito estudos mistos,
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quanti-qualitativos. No que diz respeito ao desenho de pesquisa, nos estudos estrangeiros,
percebe-se maior equilibrio entre a utilizacdo dos diversos desenhos. Também nas pesquisas
estrangeiras, verifica-se que a maior parte dos estudos é transversal, embora tenham sido
encontrados oito estudos longitudinais (Tan et al., 2003; Gaudine & Saks, 2004; Cromwell &
Kolb, 2004; Saks & Belcourt, 2006; Steensma & Groeneveld, 2010; Dalston & Turner, 2011;
Reupert et al., 2012; Ruud et al. 2012).

O campo de pesquisa € mais variado que no caso das pesquisas realizadas no Brasil.
Foram encontradas pesquisas realizadas em empresas do setor pablico, mas também em
hotéis, universidades, bancos, sociedades e associacdes, empresa farmacéutica, setor
automobilistico, dentre outros.

As variaveis preditoras medidas nos estudos foram, em parte, semelhantes as analisadas
nos estudos nacionais, mas também foram medidos preditores diferentes. Os preditores
encontrados foram: o préprio treinamento, conhecimento retido / aprendizagem, reacéo,
expectativas pré-treinamento, planejamento de carreira, locus de controle, estilo de
aprendizagem, facilidade de aprendizagem, facilidade do uso, motivacédo para aprender,
autoeficécia, envolvimento com o trabalho, comprometimento organizacional, percepcao do
ambiente de trabalho, técnicas de ensino, técnica de prevencao de recaida, intervencédo de
aprimoramento de transferéncia, variabilidade pratica, clima para transferéncia, autonomia no
trabalho, envolvimento do supervisor, suporte e participacdo em rede de apoio entre pares.

Os instrumentos de coleta de dados foram do mesmo tipo que os adotados nas pesquisas
nacionais. Houve predominio do uso de questionarios, porém, também foram encontrados
grupo focal, entrevista, roteiro para analise documental e observacéao direta em
complementacéo a entrevista. Dentre os questionarios aplicados, verificam-se teste de
aprendizagem com aplicacédo antes e apos o treinamento (Laing & Andrews, 2011; Reupert et

al., 2012; Ruud et al., 2012), teste situacional (Liu, Grandon & Ash, 2009), escala de
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avaliacdo de reacdo, escala de avaliacdo de impacto, questionario sobre desempenho, escala
de suporte organizacional e suporte social, escala de confianca, questionario sobre
caracteristicas individuais, escala de autoeficacia, escala de locus de controle, escala de
motivacao para o treinamento, para aprender e para transferir, escala de estilos de
aprendizagem, teste de personalidade, questionario de envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional, questionario sobre as caracteristicas do treinamento e itens
sobre os beneficios pds-treinamento em niveis pessoais, profissionais e outros. Em poucos
casos, percebe-se a avaliacdo por multiplas fontes, com a presenca de heteroavaliacao, e a
utilizacdo de dados objetivos, além da autoavaliacdo, que é a predominante.

Para as analises qualitativas, sdo utilizadas, predominantemente, analise documental e
analise de contetdo. Ja nas analises quantitativas, verifica-se 0 uso de testes paramétricos, em
sua maioria, e testes ndo paramétricos: estatisticas descritivas, analise de componente
principal, analise fatorial exploratéria, analise fatorial confirmatdria, analise de consisténcia
interna (alfa de Cronbach), regressdo mdaltipla, regressdo hierarquica, teste t, ANOVA,
ANCOVA, MANCOVA, qui-quadrado, correlagcdes, modelagens por equacao estrutural e
Teste de Mann-Whitney.

A seguir, serdo apresentados os principais resultados encontrados nas pesquisas
integrantes da revisdo de literatura estrangeira. No que diz respeito aos resultados dos
treinamentos, Galanou e Priporas (2009) realizaram estudo extenso que buscou analisar o
efeito de seis niveis de avaliagdo: reacdo, aprendizagem, comportamento no trabalho,
desempenho no trabalho, desempenho da equipe e alguns efeitos mais amplos na sociedade.
Os autores encontraram que 0s cursos de formacao influenciaram positivamente as
expectativas dos gestores relativas a todo o processo de treinamento e afetaram o
conhecimento dos gestores. Os valores e 0 comprometimento organizacional dos gestores, em

conjunto com a produtividade criativa, foram influenciados positivamente pelos cursos. Ja a
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satisfacdo no trabalho e a assiduidade sdo menos influenciadas pelos treinamentos, mas tém
um efeito sobre o desempenho do trabalho dos gestores. O moral da equipe melhorou com os
cursos de formacéo dos gestores, mas a estabilidade da equipe néo foi alterada ou
influenciada. Os cursos melhoraram a autorrealizacéo dos gestores, mas ndo seu sentimento
de seguranca. Percebe-se, entdo, que o treinamento exerceu influéncia sobre as expectativas, a
autorrealizacdo, a aprendizagem, os valores, 0 comprometimento organizacional, a
produtividade criativa dos gestores e 0 moral da equipe.

Também como resultado do treinamento, Laing e Andrews (2011) encontraram
diminuicdo significativa de erros. Para Zumrah (2014), o treinamento teve uma relacédo
significativa e positiva com a transferéncia de treinamento.

Quanto ao relacionamento entre os niveis de avaliacdo, reacdo, aprendizagem e impacto,
no estudo de Tan et al. (2003), os resultados indicaram que as reacdes cognitivas dos
empregados estdo relacionadas com a aprendizagem e com o comportamento no cargo
(impacto). Além disso, ao contrario da nocao popular, reacdes afetivas negativas foram
melhores preditoras do aprendizado. Homklin et al. (2013) perceberam em seu estudo que
reacao esteve positivamente relacionada com aprendizagem e que aprendizagem esteve
positivamente relacionada com transferéncia. Homklin et al. (2014) encontraram novamente
que o efeito do conhecimento retido (aprendizagem) sobre a transferéncia de treinamento foi
positiva e estatisticamente significativo. Estes estudos confirmam alguns dos principais
pressupostos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) de que os niveis de avaliacdo mantém
entre si forte relacionamento positivo. Por outro lado, Rowold (2007) verificou que a
satisfacdo com o treinamento (reacdo) ndo mostrou relacao significativa com aquisicdo de
conhecimento (aprendizagem). Percebe-se, entdo, que assim como ocorreu nas pesquisas
brasileiras, 0s estudos estrangeiros ndo sdo unanimes em apontar correlagdes significativas

entre os trés niveis.
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Em relacdo a variaveis preditoras, os estudos estrangeiros analisaram variaveis diversas.
Holladay e Quifiones (2003) verificaram que a variabilidade na pratica da atividade
influenciou a transferéncia: baixa variabilidade da forma de se realizar a atividade levou a
uma maior transferéncia lateral e uma elevada variabilidade levou a maior transferéncia
vertical. O estudo de Homklin et al. (2013) confirma a influéncia das caracteristicas do
individuo e do ambiente de trabalho nos resultados do treinamento e tem implicacdes para
melhorar a eficacia da formacao. Embora o resultado da motivacao para transferir como uma
varidvel moderadora tenha efeitos negativos sobre a relacdo entre a aprendizagem e
comportamento, suporte social afetou diretamente a mudanca de comportamento apds o
treinamento e moderou a relacdo entre a aprendizagem e comportamento do egresso.
Motivacao para aprender e autoeficacia estiveram positivamente relacionados a
aprendizagem. Apoio social esteve positivamente relacionado ao comportamento, mas a
motivacao para a transferéncia ndo foi um preditor significativo de comportamento. A relacao
entre a reacdo e a aprendizagem nao foi moderada por motivacao para aprender e autoeficacia.
A relacdo entre aprendizagem e comportamento foi moderada por motivacédo para transferir e
apoio social. Reacdo, motivacao para aprender e autoeficacia explicaram 18% da variancia da
aprendizagem. Tomados em conjunto, reacdo, motivacao para aparender, autoeficacia e
aprendizagem representaram 23,8% da variancia do comportamento direta e / ou
indiretamente. Todas as variaveis, incluindo o comportamento, explicam 9,4% da variancia
dos resultados.

Resultados semelhantes foram encontrados por Pham et al. (2012). O estudo mostrou
que fatores do ambiente de trabalho como o apoio do supervisor, autonomia no trabalho e
apoio preferencial (suporte conforme a necessidade do treinando) estiveram
significativamente associados com a transferéncia de treinamento. Além disso, o uso pelo

treinando de estratégias de transferéncia mediou a relagdo entre o ambiente de trabalho e a
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transferéncia de treinamento. Hutchins (2009), em seu estudo qualitativo, encontrou quatro
categorias de influéncias para a transferéncia: caracteristicas do participante, desenho do
treinamento, ambiente de trabalho e caracteristicas do instrutor.

Locus de controle e estilo de aprendizagem foram examinados por Steensma e
Groeneveld (2010). De acordo com os resultados, 0s supervisores treinados com um locus de
controle interno foram os que usaram comportamentos desejaveis com mais frequéncia. Estilo
de aprendizagem experiencial ndo afetou os escores no teste de conhecimento, nem 0s escores
no teste de medida comportamental.

Kontoghiorghes (2001) realizou estudo para identificar os fatores-chave dentro e fora do
contexto do treinamento que podem afetar eficacia do treinamento. Como resultados,
encontrou que as variaveis mais importantes para facilitar a aprendizagem e a transferéncia
sdo: medicdo de conhecimento antes e imediatamente apds o treinamento; apoio de supervisao
e incentivo para a aplicacdo de novas competéncias e conhecimentos; recompensas intrinsecas
para a aplicacdo de habilidades e conhecimentos recém-adquiridos; organizacdo participativa /
sociotécnica que se caracteriza por um alto grau de envolvimento dos trabalhadores; e
ambiente de aprendizagem continua, que incentiva a participacdo frequente em programas de
treinamento de multi-habilidades e de reciclagem.

Em relacdo as variaveis preditoras de aprendizagem, Ruud et al. (2012) indicaram
correlacdo positiva entre o nivel de educacdo e as pontuacdes obtidas no pré-teste e pds-teste
para cada teste de cada sessao e o resultado global, no entanto, a melhora nao foi variou entre
0s participantes que detinham diferentes niveis de ensino. Os resultados do estudo de Rowold
(2007) mostraram que, além da educacéo e da motivacdo para aprender, a expectativa predisse
significativamente a aprendizagem. A educacéo teve um efeito significativo sobre o
conhecimento declarativo: participantes com niveis mais elevados de educagéo atingiram

maiores escores de conhecimento declarativo. Motivacao para aprender teve um efeito
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significativo e positivo sobre a aquisi¢do de conhecimento declarativo. Satisfagdo com o
treinamento e utilidade percebida ndo mostraram relacdo significativa com aquisicao de
conhecimentos. Expectativa dos participantes teve um impacto positivo sobre a aquisicao de
conhecimento declarativo.

Estudando as variaveis preditoras de impacto do treinamento no trabalho, Homklin et
al. (2014) verificaram que o suporte do supervisor nao foi um preditor significativo de
transferéncia de treinamento e ndo moderou a relacéo entre o conhecimento retido e a
transferéncia. Ja o suporte dos colegas de trabalho teve um efeito significativo e positivo
sobre a transferéncia de treinamento e sobre a relacdo entre o conhecimento retido e a
transferéncia. Suporte organizacional ndo apresentou relacdo positiva com transferéncia de
treinamento e ndo moderou a relacdo entre o conhecimento retido e a transferéncia. Por outro
lado, no estudo de Cromwell e Kolb (2004), os egressos do treinamento que relataram ter
recebido altos niveis de suporte da organizacdo, suporte do supervisor e apoio dos pares e que
também participaram de uma rede de apoio entre pares relataram niveis mais elevados de
transferéncia de conhecimentos e habilidades. Os resultados de Ma e Chang (2013) indicaram
gue a motivacgdo para o treinamento esteve positivamente relacionada com a transferéncia de
treinamento. Em particular, planejamento de carreira e apoio organizacional percebido
resultaram em um melhor desempenho no trabalho e maior comprometimento organizacional
por meio de motivacao para o treinamento e transferéncia de treinamento. No estudo de
Yotamo (2014), pode-se verificar que as variaveis género, faixa etéria, experiéncia na funcao
publica e ano de conclusdo do curso ndo se mostraram correlacionadas com as variaveis
impacto em profundidade e impacto em amplitude. J& a variavel suporte a transferéncia, mais
uma vez, se mostrou positivamente correlacionada com as duas variaveis de impacto.

Igbal et al. (2011) testaram a relacdo entre as caracteristicas do treinamento, reacao e

aprendizagem. O principal achado revelou que um conjunto de sete caracteristicas do



79

treinamento explicou 59% e 61% da variancia em reacédo e aprendizagem respectivamente.
Todas as caracteristicas do treinamento tiveram impacto positivo na reacdo e aprendizagem,
exceto conteido do treinamento. Para a reacao, a caracteristica do treinamento que mais
influenciou foi método de treinamento seguido de gestdo do treinamento, os objetivos do
treinamento, ambiente de treinamento e instrutor enquanto que, para a aprendizagem, a maior
variacdo também foi explicada por métodos de treinamento, mas seguido do instrutor, gestao
de treinamento, ambiente de treinamento e material do treinamento. Além disso, a reacdo
mediou parcialmente as relagdes entre cada caracteristica do treinamento e a aprendizagem.

Os resultados da pesquisa de Joo et al. (2011) sugerem que 0 apoio organizacional e 0
fluxo de aprendizado tém efeitos diretos sobre a transferéncia de aprendizagem e satisfacéo
dos alunos, enquanto que o fluxo de aprendizagem é mediador entre apoio organizacional e
satisfacdo dos participantes.

Outras variaveis mediadoras também foram estudadas nas pesquisas estrangeiras.
Tracey et al. (2001) confirmaram o modelo proposto por eles: a autoeficicia e a motivacao
pré-treinamento foram mediadoras da relacdo entre o envolvimento com o trabalho, o
comprometimento organizacional, a percepcao do ambiente de trabalho e as reacdes ao
treinamento e aquisi¢do de conhecimentos. No estudo de Zumrah (2014), o efeito da
transferéncia de treinamento na qualidade do servico também foi estatisticamente significativa
e positiva, indicando que os efeitos do treinamento sobre a qualidade do servigo sdo mediados
pela transferéncia de treinamento.

Alguns autores desenvolveram estudos especificos sobre transferéncia e estratégias
facilitadoras da transferéncia. No estudo 2 de Klink et al. (2001), os resultados permitiram
concluir que as atividades de transferéncia fornecidas pelo departamento de treinamento
foram bem sucedidas uma vez que todos os supervisores do grupo experimental discutiram o

treinamento mais tarde com os seus subordinados. Além disso, em comparagdo com 0 grupo
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controle, as reunides entre supervisores e treinandos do grupo experimental, com mais
frequéncia, continham temas relevantes para a transferéncia. Ainda, a duracao das reunifes
apos o treinamento foi significativamente maior do que a duracgdo antes do treinamento. O
estudo mostra, entdo, haver evidéncia para a concluséo de que os departamentos de
treinamento podem influenciar a ocorréncia do comportamento de transferéncia.

Gaudine e Saks (2004) testaram os efeitos de duas intervences - prevencao de recaida e
aprimoramento de transferéncia - no comportamento de transferéncia pos-treino. Foram
testados os efeitos das intervengdes sobre o comportamento de transferéncia em dois e seis
meses com a medida de comportamento pré-treinamento como covariavel. Aos dois meses, 0
efeito principal para a intervencao aprimoramento de transferéncia foi significativo e também
o foi a interacdo. Contrariando as expectativas, 0s enfermeiros que receberam a intervencéo
de aprimoramento de transferéncia tiveram comportamento de transferéncia menor. Além
disso, o efeito da interacdo indicou que a intervencdo de aprimoramento de transferéncia foi
mais eficaz quando foi combinada com a técnica de prevencdo de recaidas. Nem o efeito
principal nem o efeito da interacdo foram significativos apds seis meses apés a utilizacéo da
técnica de prevencdo de recaida.

Saks e Belcourt (2006) realizaram estudo, com 150 membros de uma grande sociedade
de treinamento e desenvolvimento no Canad4, incluindo diretores de treinamento de pessoal,
0 pessoal de recursos humanos e consultores de treinamento, para investigar a implementagéo
de atividades de capacitacdo para facilitar a transferéncia de treinamento em geral, antes,
durante e depois do treinamento e a relagéo entre estas atividades e a transferéncia de
treinamento nas organizag6es. Os resultados indicaram que 62%, 44%, e 34% dos
empregados transferiram para o trabalho imediatamente, apds seis meses e ap0s um ano do
treinamento, respectivamente. Portanto, a transferéncia de treinamento diminui quase 50% (de

62% a 34%) um ano apds o treinamento. Ou autores viram que as organizagdes raramente
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incorporam atividades em seus programas de treinamento para melhorar a transferéncia de
treinamento, e quando o fazem, é mais provavel que facam durante o treinamento e ndo antes
ou depois. As atividades voltadas a transferéncia de treinamento, antes, durante e ap0s 0
treinamento estiveram positivamente relacionados com a transferéncia e as acdes que ocorrem
no ambiente de trabalho antes e ap0s o treinamento estiveram mais fortemente relacionadas
com a transferéncia do que atividades de transferéncia durante o treinamento.

O estudo de Dalston e Turner (2011) encontrou razdes para a falta de transferéncia do
treinamento para o trabalho: falta de suporte organizacional e priorizacdo de outras atividades
do trabalho em detrimento da participacdo no treinamento. No estudo de Cromwell e Kolb
(2004), os egressos indicaram que a falta de tempo e a falta de apoio da gestao foram barreiras
significativas para a transferéncia. Mollahoseini e Farjad (2012) identificaram que os fatores
gue podem afetar a eficacia do treinamento incluem a falta de apoio da alta administracéo e
seus pares, atitudes individuais dos trabalhadores, os fatores relacionados ao trabalho e
também as deficiéncias na formacao.

A agenda de pesquisa estrangeira ndo é tao diferente da agenda brasileira. Apresenta-se,
a seguir, uma sintese da agenda de pesquisa do campo, com aspectos mais gerais, conforme
apontado pela revisao de literatura de estudos estrangeiros. Saks e Belcourt (2006) sugeriram
estudar as razdes para as baixas taxas de transferéncia e comparar os resultados individuais
apos o treinamento com os resultados organizacionais. Dalston e Turner (2011) recomendam
mais pesquisas em avaliacdo de treinamento online e melhores préticas de treinamento online
em bibliotecas publicas.

As pesquisas sugerem o estudo de algumas variaveis: Tan et al. (2003) sugeriram que
pesquisas futuras devem incorporar questfes que abordem as expectativas dos treinandos
sobre o programa e como as suas expectativas sobre o programa foram atendidas. Nesse

sentido, Gaudine e Saks (2004) entendem que pesquisas futuras sobre a transferéncia podem
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também considerar o papel das expectativas de transferéncia no processo de transferéncia.
Também em relacdo ao componente das caracteristicas individuais, Ansburg e Shields (2003)
sugeriram acessar o estilo de pensamento do participante antes e depois do treinamento. Para
Holladay e Quifiones (2003), pesquisas futuras devem se concentrar em analisar 0s
antecedentes e consequentes da generalidade da autoeficacia e investigar a questao da
variabilidade pratica, pois ela pode ser operacionalizada de varias formas dentro da mesma
tarefa. Homklin et al.(2013) sugeriram que pesquisas futuras devem considerar a variavel do
desenho do treinamento como influenciadora dos resultados do treinamento.

Saks e Burke (2012) indicaram que pesquisas futuras poderiam investigar em que
medida as partes interessadas (alunos, instrutores e supervisores) se sentem responsaveis pela
formacédo. Para eles, seria também util analisar até que ponto os dados de avaliacdo sao
informados as partes interessadas. Os autores sugeriram, também, analisar as intervengdes que
fornecem feedback sobre o treinamento e o efeito que isso tem sobre os sentimentos de
responsabilidade e transferéncia de treinamento. Yadapadithaya e Stewart (2003) sinalizaram
que pesquisas futuras podem explorar as possiveis ligacdes entre as caracteristicas e
tendéncias organizacionais em treinamento e desenvolvimento (T&D) das empresas.

Tracey et al. (2001) sinalizaram que futuras pesquisas deveriam considerar a natureza
multidimensional dos resultados do treinamento. Montesino (2002) também destacou a
questdo do impacto do treinamento no nivel organizacional, sugerindo acompanhar de perto o
grupo de treinandos para documentar casos de sucesso de aplicacéo de habilidade e coletar
dados sobre o impacto do programa de treinamento em resultados de negdcio. Igbal et al.
(2011) também sugeriram que pesquisas futuras investigassem comportamento no cargo e
resultados. Na mesma linha, Ruud et al. (2012) propuseram realizar estudos de

acompanhamento para avaliar se os participantes continuam utilizando as competéncias
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adquiridas no treinamento e investigar o impacto global sobre a organizagéo e retorno sobre o
investimento como resultado do programa de treinamento.

Em relacdo ao método, Klink et al. (2001) sugeriram esforcos para o desenvolvimento
de instrumentos padronizados, a fim de que os estudos sejam comparaveis entre si. Richman-
Hirsch (2001) sinalizou que pesquisas futuras devem também considerar reunir medidas
objetivas do ambiente de trabalho da transferéncia. Galanou e Priporas (2009) indicam a
realizacéo de estudos com varias fontes de informagéo, assim como foi visto nos estudos
nacionais. Cromwell e Kolb (2004) apontam a necessidade de realizacdo de estudos
longitudinais por mais tempo, para uma analise mais aprofundada dos fatores que influenciam
a transferéncia e indicam que pesquisas futuras também sdo necessarias para investigar o
apoio dos pares. Laing e Andrews (2011) também sugerem estudos longitudinais e utilizacéo
de amostras aleatorias. Zumrah (2014) também apresenta sugestdes metodoldgicas: realizar
estudos longitudinais; realizar estudos mistos, com coleta de dados qualitativos; e replicar o
estudo para treinamentos com outras caracteristicas ou em outros tipos de organizacéo, para
permitir a generalizacdo. Homklin et al. (2013) sugeriram a utiliza¢do de outras fontes e
grupo de comparacdo. Homklin et al. (2014) recomendam utilizar multiplas fontes, tais como
supervisores diretos; e examinar os fatores multidimensionais incluindo o desenho do
treinamento, as caracteristicas dos treinandos e do ambiente de trabalho e como eles
influenciam o processo da transferéncia de treinamento. Pham et al. (2012) também
reforcaram o uso de maltiplas fontes em pesquisas futuras, além de medidas qualitativas, a
fim de confirmar os resultados. Steensma e Groeneveld (2010) sinalizam que estudos
experimentais deveriam ser mais utilizados no campo. Yotamo (2014) indica o uso de
delineamento quase experimental com pré-testes e grupos controles com vista a verificar a
presenca de explicacdes alternativas ao fendmeno pesquisado; uso de instrumentos com auto e

heteroavaliacOes; uso de resultados objetivos de desempenho contidos em fontes secundarias
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de dados, de modo a comparar as respostas entre si (auto e hetero) e essas com indicadores
objetivos.

Rowold (2007) apresenta uma extensa agenda de pesquisa em seu estudo. Para ele,
estudos futuros deveriam incluir medidas de resultados tais como o desempenho do
treinamento e subsequente desempenho no trabalho. Além disso, ele julga que seria
interessante saber se a expectativa de realizacdo afeta tanto a curto- prazo quanto a longo-
prazo o desempenho no trabalho. Ele também sugere que pesquisas futuras devem incluir
medidas adicionais de cumprimento de expectativa, incluir outros aspectos das reacdes, tais
como a dificuldade do treinamento, além usar amostras maiores e diversificadas. Por fim, ele
sugere que outros aspectos do comprometimento organizacional deverao ser testados. Joo et
al. (2011) também elaboraram uma longa agenda: investigar a influéncia do desenho
instrucional ou outras caracteristicas do aluno, que podem exercer um efeito mais forte sobre
a transferéncia de aprendizagem e satisfacdo; adotar observacdes e / ou avaliacGes 360°, a fim
de fornecer triangulacdo de coleta de dados; expandir 0 modelo de pesquisa através da
elaboracdo das variaveis de desfecho critico para o contexto de e-learning corporativo;
controlar a experiéncia prévia em e-learning dos participantes; e, para generalizar o modelo,
as amostras de estudos futuros podem ser selecionadas a partir de outros paises ou varios
contextos de aprendizagem.

Analisa-se que a agenda é ampla e envolve inclusdo de variaveis a serem investigadas,
niveis de avaliacdo e questdes metodoldgicas, assim como a agenda brasileira. O que mais
chama a atencdo nas duas agendas sdo as sugestdes metodoldgicas, que envolvem realizacdo
de experimentos ou quase-experimentos, utilizacdo de grupos de comparacdo e utilizacao de

multiplas fontes e dados objetivos.
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Capitulo 4 - Delimitacédo do Problema, Objetivos e Hipdteses da Pesquisa

O Capitulo 4 apresenta a delimitacdo do problema, os objetivos e hipoteses de pesquisa.

4.1 Delimitacdo do problema de pesquisa

O problema de pesquisa refere-se a questdo de como atribuir ao treinamento o efeito da
aprendizagem e do desempenho e quais variaveis estdo facilitando ou dificultando a
aprendizagem e a transferéncia do treinamento para o trabalho. Dois delineamentos de
pesquisa foram necessarios para investigar esses problemas. O quase-experimento ajuda a
responder sobre a atribuicdo ao treinamento do efeito da aprendizagem. O survey, juntamente

com a analise qualitativa, ajuda a estabelecer as correlacGes.

4.2 Objetivos da pesquisa

O objetivo central da pesquisa foi avaliar os efeitos de trés treinamentos no nivel

individual. A seguir, serdo apresentados 0s objetivos e hipoteses do Estudo 1 e do Estudo 2.

4.2.1 Objetivo e hipoteses do Estudo 1

O objetivo do Estudo 1 foi caracterizar o treinamento e avaliar a aprendizagem em trés
treinamentos realizados em uma Agéncia Reguladora, por meio de um quase-experimento,
com grupo experimental (treinados) e grupo controle (ndo treinados), escolhidos por
conveniéncia, e aplicacdo de pré-teste (antes do treinamento), pos-teste 1 (logo apds o término

do treinamento) e pos-teste 2 (cerca de trés meses apds o treinamento).
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As hipoteses estabelecidas para o estudo estdo elencadas a seguir, com as

correspondentes referéncias que deram suporte a sua elaboracgéo:

H1: N&o havera diferencas nos resultados obtidos pelo grupo experimental (treinado) e
controle (ndo treinado) no pré-teste (Steensma e Groeneveld, 2010; Santos Junior, 2012;
Laing e Andrews, 2011; Homklin et al., 2013; Zumrah, 2014; Yotamo, 2014).

H2: O grupo experimental obterd melhores resultados no pds-teste 1 do que o grupo
controle (Steensma e Groeneveld, 2010; Santos Junior, 2012; Laing e Andrews, 2011;
Homklin et al., 2013; Zumrah, 2014; Yotamo, 2014).

H3: O grupo experimental obterd melhores notas no pds-teste 2 do que o grupo controle
(Steensma e Groeneveld, 2010; Santos Junior, 2012; Ruud et al., 2012; Laing e
Andrews, 2011; Homklin et al., 2013; Zumrah, 2014; Yotamo, 2014).

H4: O grupo experimental terd melhores notas no pds-teste 1 do que no pré-teste
(Steensma e Groeneveld, 2010; Santos Junior, 2012; Laing e Andrews, 2011; Zumrah,
2014; Yotamo, 2014).

H5: O grupo experimental tera melhores notas no pds-teste 2 do que no pos-teste 1
(Steensma e Groeneveld, 2010; Santos Junior, 2012; Ruud et al., 2012; Laing e
Andrews, 2011; Zumrah, 2014; Yotamo, 2014).

H6: Nao havera diferencas nos resultados obtidos pelo grupo controle no pré-teste e no
pos-teste 1 (Steensma e Groeneveld, 2010; Santos Junior, 2012; Laing e Andrews,
2011; Zumrah, 2014; Yotamo, 2014).

H7: N&o havera diferencas nos resultados obtidos pelo grupo controle no pds-teste 1 e
no pés-teste 2 (Steensma e Groeneveld, 2010; Santos Junior, 2012; Laing e Andrews,

2011; Zumrah, 2014; Yotamo, 2014).
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H8: N&o havera diferencas nos testes do grupo experimental em funcéo da experiéncia

prévia e dos dados demograficos (Abbad e Borges-Ferreira, 2009).

4.2.2 Objetivo e hipoteses do Estudo 2

O objetivo do Estudo 2 foi avaliar a reacdo e o impacto de treinamentos no nivel do
individuo, analisando variaveis preditoras sécio-demograficas da clientela, a experiéncia
prévia dos individuos em relacéo a tematica dos cursos e o suporte psicossocial e 0 suporte
material a transferéncia percebidos.

As hipoteses estabelecidas para o Estudo 2 estdo relacionadas a seguir, com as

correspondentes referéncias que deram suporte a sua elaboracéo:

H9: Se houver reacdo favoravel, havera aprendizagem (Kirkpatrick, 1976; Hamblin,
1978; Abbad et al., 2000; Abbad et al., 2001).

H10: Se houver reacao favoravel, havera elevado impacto do treinamento no trabalho
(Kirkpatrick, 1976; Hamblin, 1978; Abbad et al., 2000; Abbad e Lacerda, 2003; Bastos,
2012).

H11: Se houver aprendizagem, havera elevado impacto do treinamento no trabalho
(Kirkpatrick, 1976; Hamblin, 1978; Abbad et al., 2001; Santos, 2012).

H12: Se houver elevado suporte psicossocial e material, havera elevado impacto do
treinamento no trabalho (Abbad e Lacerda, 2003; Silva, 2006; Oliveira, 2009; Pereira,
2009; Santos Junior, 2012; Bastos, 2012; Santos, 2012; Bastos et al.,2013).

H13: O impacto do treinamento no trabalho néo iré variar em funcdo da experiéncia

prévia e dados demograficos (Joo et al., 2011).
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H14: Nao havera diferenca de opinido entre participantes e chefias nas avaliacGes de
suporte psicossocial, suporte material e impacto do treinamento no trabalho (Abbad &
Meneses, 2003; Santos Junior, 2012; Galanou e Priporas, 2009; Homklin et al., 2013;

Homklin et al.,2014; Pham et al., 2012; Yotamo, 2014).
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Capitulo 5 - Descri¢ao do Método

Este capitulo tem como objetivo descrever as informacdes sobre 0 método que séo
comuns ao Estudo 1 e ao Estudo 2: contexto da pesquisa e descricao dos treinamentos. As
demais informacdes referentes ao Método serdo apresentadas separadas no Estudo 1 e no

Estudo 2.

5.1 Contexto da pesquisa

A pesquisa foi realizada na organizacdo onde a pesquisadora trabalha, na Agéncia
Nacional de Vigilancia Sanitaria (Anvisa). A Anvisa foi criada em 1999, por meio da Lei n.
9.782 de 26 de janeiro de 1999. E uma autarquia instituida sob regime especial, vinculada ao
Ministério da Saude, com sede e foro no Distrito Federal, prazo de duracdo indeterminado e
atuacdo em todo territorio nacional. Caracteriza-se pela independéncia administrativa,
estabilidade de seus dirigentes e autonomia financeira. E coordenadora do Sistema Nacional
de Vigilancia Sanitaria.

Conforme estabelecido na Lei n. 9.782, a Anvisa tem como finalidade institucional:

Promover a protecdo da salde da populagéo por intermédio do controle
sanitario da producédo e da comercializa¢do de produtos e servi¢os
submetidos a vigilancia sanitaria, inclusive dos ambientes, dos processos, dos
insumos e das tecnologias a eles relacionados, bem como o controle de
portos, aeroportos e de fronteiras.

Tem como missao:

Promover e proteger a saide da populagdo e intervir nos riscos decorrentes da
producao e do uso de produtos e servigos sujeitos a vigilancia sanitaria, em
acdo coordenada com os estados, 0s municipios e o Distrito Federal, de
acordo com os principios do Sistema Unico de Sade.
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Os valores da Agéncia sdo “Etica e responsabilidade como agente ptblico; Capacidade
de articulacdo e integracdo; Exceléncia na gestdo; Conhecimento como fonte para a acao;
Transparéncia; e Responsabiliza¢ao”. Sua visao de futuro ¢ “Ser legitimada pela sociedade
como uma instituicdo integrante do Sistema Unico de Salde, agil, moderna e transparente, de
referéncia nacional e internacional na regulagdo e no controle sanitario”.

A Administracao da Agéncia é regida por um contrato de gestdo, negociado entre o seu
Diretor-Presidente e o Ministro de Estado da Saude, ouvidos previamente os Ministros de
Estado da Fazenda e de Planejamento, Orcamento e Gestdo. O contrato de gestdo € o
instrumento de avaliacdo da atuacdo administrativa da Anvisa e de seu desempenho,
estabelecendo os parametros para a administracdo interna, bem como os indicadores que
permitam quantificar, objetivamente, a sua avaliacao periddica (Lei n. 9.872/1999).

Sua sede é em Brasilia, porém possui unidades regionais em todos os estados
brasileiros, com presenca em portos, aeroportos, fronteiras e recintos alfandegados.

A Anvisa conta com 2051 servidores em todo o Brasil, divididos entre o quadro efetivo
de servidores, composto pelos cargos de Especialistas em Regulacdo e Vigilancia Sanitaria,
Analistas Administrativos, Técnicos Administrativos, Técnicos em Regulacdo e Vigilancia
Sanitéria; servidores redistribuidos de outros 6rgdos que compdem o quadro especifico;
requisitados; nomeados para cargo em comissao; excedentes de lotacdo; servidores em
exercicio descentralizado; servidores em exercicio provisorio; e anistiados. Em sua Sede em
Brasilia, estdo 1.190 servidores de nivel superior e médio.

A criacdo de carreiras e a organizacdo de cargos efetivos das Agéncias Reguladoras,
dentre elas a Anvisa, se deu por meio da Lei n. 10.871 de 20 de maio de 2004. As carreiras
sdo divididas em quatro grupos. Dois grupos sdo compostos de cargos com atuacdo nas areas

finalisticas da entidade, Especialista em Regulagéo e Vigilancia Sanitaria e Tecnico em
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Regulacéo, sendo o primeiro de nivel superior e outro de nivel intermediario. Os outros dois
grupos sao compostos de cargos com atuacao nas areas de gestdo administrativa (recursos
humanos, tecnologia da informacdo, etc.) da Agéncia, também divididos em nivel superior e
nivel intermediario.

Além dos servidores publicos, a Agéncia conta ainda em suas unidades com 190
funcionarios terceirizados, realizando atividades de secretariado, técnico em secretariado e
auxiliar administrativo e 285 estagiarios de nivel superior e médio em sua sede, além de
outros prestadores de servico como segurancas, serventes, recepcionistas e brigadistas.

A Agéncia é dirigida por uma Diretoria Colegiada, composta por quatro diretores e um
Diretor-Presidente. A estrutura hierarquica é composta de Diretores, Superintendentes,
Gerentes-Gerais, Gerentes, Coordenadores e Chefes, ndo havendo, obrigatoriamente, a
existéncia de todos os niveis hierarquicos em cada Diretoria.

O planejamento e a oferta de treinamento aos servidores sdo de responsabilidade da
Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas (Gedep) integrante da Geréncia-Geral de Gestédo de
Pessoas (GGPES), vinculada a Superintendéncia de Gestao Interna (Suges). Os processos de
trabalho da Gedep sdo divididos em trés: uma dupla de servidores trabalha com a
implantacdo do modelo de gestdo de pessoas por competéncias na Agéncia; uma dupla é
responsavel pelo processo de gestao de carreira, que trabalha com avaliacdo de desempenho,
progressao e promocao funcional, recrutamento e selecdo externa e interna, estagio
probatdrio, estabilidade e lotacdo de servidores; a ultima dupla trabalha com o processo de
capacitacdo dos servidores da Anvisa.

A Gedep conta com uma equipe composta por quatro Analistas Administrativos, duas
Técnicas Administrativas, um funcionario terceirizado na funcao de técnico em secretariado

e cinco estagiarios de Nivel Superior dos cursos de Psicologia e Administracdo, além da
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gerente da area. A equipe do processo de capacitacdo é composta por uma Analista e uma
Técnica Administrativa, uma estagiaria de Psicologia e um estagiario de Administracao.

Em atendimento ao disposto no Decreto n. 5.707/2006, que institui a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracao publica federal direta,
autarquica e fundacional e regulamenta dispositivos da Lei n. 8.112 de 11 de dezembro de
1990, a cada ano, é elaborado o Plano Anual de Capacitacdo da Anvisa. Integram este Plano
as acOes corporativas; as acoes setoriais e individuais de capacitacao, vinculadas as
necessidades especificas das unidades organizacionais; e 0s programas, Como 0
desenvolvimento gerencial e o de p6s-graduacéo.

Como o foco da presente pesquisa sdo as acles de capacita¢do corporativas, estas serao
aqui explanadas mais amplamente. As capacitacfes corporativas sdo 0s eventos de
capacitacdo com temas transversais, de interesse de servidores de varias ou todas as unidades
organizacionais, e considerados prioritarios para aquele ano, tendo em vista os projetos e as
acOes planejadas pela Agéncia. O planejamento dessas acdes é feito em conjunto com as
unidades organizacionais, a fim de atender as necessidades, por meio de um Levantamento de
Necessidades de Treinamento, pois a area nao possui estrutura para fazer um trabalhando de
analise de necessidades mais aprofundado. Normalmente, essas capacitacdes sao realizadas
na estrutura fisica da propria Agéncia. Muitas vezes, 0s instrutores sdo servidores da prépria
organizacao ou servidores publicos federais de outros 6rgéos ou entidades. Esta forma de
capacitacdo oferece algumas vantagens: 1) menor custo para realizacdo, pois se tem o ganho
de escala; 2) maior flexibilidade para defini¢do do contedo programatico e metodologia a
serem utilizados; 3) valorizacao dos talentos da organizacéo e do servico publico federal; 4)
possibilidade de multiplicar conhecimentos muito especificos do setor e dificilmente

encontrados externamente.
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Apesar de todas as vantagens apresentadas, a organizacdo nao tem avaliado os efeitos

dessas acdes sobre o desempenho dos egressos.

5.2 Descricao dos treinamentos

Foram avaliados trés treinamentos: o Curso de Indicadores na Saude, o Curso de

Redacao de Normas e a Oficina de Metas e Indicadores. Os trés treinamentos foram ofertados

em resposta a necessidades de capacitacdo identificadas no momento de realizacéo do

levantamento de necessidades de treinamento realizado para elaboracdo do Plano Anual de

Capacitacao de 2014. Os trés treinamentos constaram do Plano Anual de Capacitacdo da

Anvisa, na lista de cursos corporativos oferecidos no referido ano.

Estes treinamentos foram escolhidos por serem transversais (de interesse de diversas

unidades organizacionais), e por terem sido realizados em momento que favoreceu o estudo

longitudinal (2° semestre de 2014 a 1° semestre de 2015) durante o periodo do Mestrado da

pesquisadora. A Tabela 11 apresenta um resumo dos treinamentos avaliados.

Tabela 11

Treinamentos avaliados

Nome do Carga
Treinamento Horéria
Indicadores na
Salde 20h
Redacéo de
Normas 20h

Oficina de Metas

e Indicadores 8h

NuUmero de
Turmas

2

Periodo de
Realizacdo
04 a 08/08/14
08 a 12/09/14

25 a 29/08/14
17 a 21/11/14
03 a 09/03/15

25/11/14
26/11/14

Ndmero de
Participantes
19
20

32
25
25

23
16

5.2.1 Curso de Indicadores na Saude
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O curso foi desenhado pela equipe da Assessoria de Planejamento da Agéncia (Aplan),
com suporte da Gedep, e ministrado por dois servidores da Anvisa com experiéncia e
conhecimentos relacionados a epidemiologia, monitoramentos e avaliacdo em salde,
vigilancia sanitaria e uso de indicadores para a gestao, planejamento e mensuracgéo de
desempenho institucional. Os instrutores foram remunerados por meio da Gratificacdo por
Encargo de Curso e Concurso (GECC), gratificacdo instituida no Servico Publico Federal
para pagamento de servidor que realiza instrutoria em curso de formacdo ou em curso de
desenvolvimento ou de treinamento para servidores, entre outros.

O curso teve como objetivo geral promover, entre os servidores da Anvisa, 0
conhecimento e a habilidade necessarios para a formulagcdo, monitoramento e avaliacdo da
situacdo de saude e do trabalho em vigilancia sanitaria, por meio do uso de indicadores. Como
objetivos de aprendizagem, tem-se: reconhecer as propriedades necessarias para a construcao
de um bom indicador de salde e as terminologias mais utilizadas; ser capaz de identificar, nos
diversos sistemas de informacéo disponiveis no ambito da sua unidade organizacional, da
Anvisa e do SUS, as variaveis necessarias para elaboracdo de indicadores; e elaborar
indicadores de vigilancia sanitaria, com enfoque na sua area de atuacdo. O programa do curso
continha seis topicos: avaliacdo e monitoramento em salde, com foco em vigilancia sanitaria;
introducdo conceitual sobre indicadores; estabelecimento e uso de indicadores; sistemas de
informacdo; analise e interpretacdo de indicadores e indicadores em vigilancia sanitaria.

O publico alvo do curso foram servidores da sede da Anvisa que participam da
construcdo e gerenciamento de indicadores em suas areas de trabalho, preferencialmente os
Especialistas em Regulacéo e Vigilancia Sanitaria e Analistas Administrativos que tinham o
desafio de apresentar os resultados de seus processos de trabalho e praticas de gestdo em
vigilancia sanitéria. A carga horaria do curso foi de 20 horas e o curso foi realizado em sala de

treinamento da propria Agéncia, no turno vespertino.
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5.2.2 Curso de Redacao de Normas

Diferentemente do Curso de Indicadores na Saude, o Curso de Reda¢do de Normas nédo
foi elaborado exclusivamente para a Anvisa. Este curso € de autoria do instrutor que ja vinha
ministrando esse treinamento em outra organizacao publica federal. Contudo, o curso foi
adaptado ao contexto da Agéncia. O instrutor também foi remunerado por meio da GECC.

Com a participacdo no curso, esperava-se que 0s servidores da Anvisa estivessem aptos
a elaborar textos normativos, com o emprego das formalidades exigidas para redacdo das
resolucdes da diretoria colegiada e de outros assemelhados, observando os principios da
clareza, coeréncia e boa fundamentacdo. Os objetivos de aprendizagem foram: diferenciar o
género normativo do argumentativo, tendo em vista a construcéo de enunciados distintos para
cada um deles, com base no mesmo conteudo; distinguir que tipo de ato normativo deve ser
editado, tendo em vista o conte(ldo da norma e seus objetivos; formular o primeiro paragrafo
de uma norma. O contelido programatico estava dividido em trés topicos principais: nocao de
género aplicada aos textos normativos tipicos da Anvisa; dimenséo linguistico-discursiva
envolvida na redacdo de normas; e dimenséo ldgica envolvida na redacéo.

O publico alvo principal foram os servidores que atuavam na elaboracdo de normas. A
carga horéria foi de 20 horas e o curso foi realizado em sala de treinamento nas dependéncias

da Agéncia, no turno matutino.

5.2.3 Oficina de Metas e Indicadores

Assim como o Curso de Redacdo de Normas, a Oficina de Metas e Indicadores também

ja era ministrada pela instrutora, porém as necessidades e o contexto da Agéncia foram
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levados em conta, para a realiza¢do das adaptacdes necessarias. A instrutora também foi
remunerada por meio da GECC.

Os objetivos da oficina foram: discutir os conceitos de gestdo do desempenho no setor
publico, gestdo do desempenho e avaliacdo do desempenho, indicadores, metas,
acompanhamento e avaliacdo do desempenho e elaborar proposta de metas e indicadores
individuais de desempenho. Recebeu 0 nome de oficina devido ao seu carater pratico das
estratégias instrucionais adotadas.

O publico alvo foi de servidores e gestores que atuavam nas unidades organizacionais
escolhidas como areas piloto para 0 mapeamento de competéncias na Agéncia
(Superintendéncia de Inspecdo, Geréncia-Geral de Toxicologia e Geréncia-Geral de Gestdo de
Pessoas), além da Assessoria de Planejamento, area diretamente envolvida na temaética da
elaboracdo e acompanhamento de metas e indicadores da Anvisa. A carga horaria foi de 8
horas e a oficina foi realizada em sala de treinamento nas dependéncias da Agéncia, em um

Unico dia.
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Capitulo 6 - Estudo 1

O Capitulo 6 se destina a apresentar o Estudo 1 dividido em duas partes. Na primeira,
sera apresentado o método utilizado. Na segunda parte, serdo descritos os resultados do

estudo.

6.1 Método de pesquisa do Estudo 1

Nesta secdo, sera apresentado o0 método do Estudo 1, abordando o desenho de pesquisa,

0s participantes, os instrumentos e os procedimentos de coleta e analise dos dados.

6.1.1 Desenho da pesquisa

O Estudo 1 teve natureza mista (qualitativa e quantitativa) e desenho de pesquisa
quase-experimental, na etapa quantitativa. De acordo com Creswell e Clark (2013), o método
misto é uma abordagem relativamente nova e se concentra em coletar, analisar e combinar
dados quantitativos e qualitativos em um Unico estudo ou série de estudos, proporcionando
um melhor entendimento dos problemas de pesquisa do que cada abordagem isoladamente. A
pesquisa de métodos mistos, segundo 0s autores, proporciona mais evidéncias para o estudo
de um problema e nesse tipo de pesquisa 0s pesquisadores podem fazer uso de todas as
ferramentas de coleta de dados disponiveis em vez de ficarem restritos aos tipos de coleta da
pesquisa quantitativa ou qualitativa. O método misto também ajuda a verificar se ha
convergéncia ou divergéncia entre as opinides dos participantes emitidas em questionarios e
em entrevistas ou grupos focais.

O enfoque qualitativo, de acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2013),
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é selecionado quando buscamos compreender a perspectiva dos participantes
sobre os fendmenos que os rodeiam (...). Também é recomendado selecionar
o enfoque qualitativo quando o tema do estudo foi pouco explorado, ou que
ndo tenha sido realizada pesquisa sobre ele em algum grupo social especifico
(p. 376).

No Estudo 1, a abordagem qualitativa foi utilizada para a caracterizacdo dos
treinamentos, por meio de analise documental, com uso do roteiro de analise de material
didatico e foi realizada antes do inicio dos treinamentos, pela pesquisadora em conjunto com
aluna bolsista de programa de iniciag&o cientifica.

Para Shadish, Cook e Campbell (2002), um quase-experimento é um desenho de
pesquisa no qual ndo ha distribuicdo aleatoria dos participantes, mas as demais condicoes
para realizacdo de um experimento sdo atendidas (utilizacdo de pré e pds-teste e grupo
controle). De acordo com Queiroga et al. (2012), o uso de delineamentos quase-
experimentais poderia trazer grandes avancos na avaliagdo de a¢bes de TD&E, pois
possibilitaria identificar o ganho de aprendizagem proporcionado por esses eventos. No
presente estudo, 0 quase-experimento teve como objetivo avaliar a aprendizagem nos
treinamentos. Contou com grupo controle e foi realizado pré-teste (antes de realizacéo do
treinamento) e pos-teste em dois tempos (ao final do treinamento e cerca de trés meses apos 0
término do treinamento). A distribuicdo dos participantes ndo ocorreu de forma aleatoria,
mas sim por conveniéncia.

A Tabela 12 apresenta um resumo do quase-experimento realizado, que sera detalhado

nas proximas secoes.

Tabela 12

Estudo 1

Objetivo Participantes Instrumentos Momento da Procedimentos Procedimentos
realizacdo de coleta de analise
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Grupo Teste situacional 1 Antes do inicio do Aplicagdo do  \édias, Desvios-
Experimental e treinamento pré-teste Padrdo, Minimos
Grupo Controle e Méximos,
Mann-Whitney,
Avaliacio de Grupo Teste situacional 2 Ao final do Aplicaco do Kruskal Wallis,
aprendizagem  Experimental e treinamento pos-teste 1 Anova de
Grupo Controle Friedman,
Ancova com
Grupo Teste situacional 3 3 meses apds o Aplicacdo do bootstrap
Experimental e término do pos-teste 2
Grupo Controle treinamento

6.1.2 Participantes

No Estudo 1, os participantes da pesquisa foram o grupo experimental, que participou
do Curso de Indicadores na Saude, do Curso de Redacdo de Normas e da Oficina de Metas e
Indicadores, além do grupo controle, formado por pessoas ndo treinadas. A amostra foi de
conveniéncia, pois foram seguidas as regras da organizacdo para formacao das turmas. N&o
houve uma distribuicdo aleatdria dos participantes nos grupos controle e experimental. O
critério para formacao do grupo controle foi a equivaléncia de cargos ocupados pelos
participantes do grupo experimental.

Seguindo as recomendagdes de Goodwin e Goodwin (2013), foi calculado o poder do
teste, por meio do software GPower 3.1.9.2. No quase-experimento, o primeiro teste foi
respondido por 179 pessoas, 0 segundo por 116 e o terceiro por 22. O poder do teste para o
pré-teste foi de 0,59, para o pos-teste 1 foi de 0,45 e para o pds-teste 2 foi de 0,16 (tamanho
do efeito 0,3 e p = 0,05).

No estudo 1, os participantes estiveram distribuidos conforme mostra a Tabela 13.

Tabela 13

Participantes do Estudo 1

Treinamento Grupo Experimental Grupo Controle Total
Indicadores na Sadde 34 15 49
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Redacdo de Normas 80 52 132
Metas e Indicadores 36 13 49
Total 150 80 230

6.1.2.1 Caracteristicas demogréficas dos participantes

As caracteristicas que serdo apresentadas a seguir dizem respeito as pessoas que se
identificaram ao preencher os questionarios integrantes da pesquisa e participaram do quase-

experimento. A Tabela 14 resume essas informacoes.

Tabela 14

Perfil dos participantes do Estudo 1

Variavel Frequéncia Percentual (%)

Sexo

Feminino 156 67,8
Masculino 60 26,1
Ausentes 14 6,1
Idade

Até 20 1 0,4
21-30 49 21,3
31-40 124 53,9
41-50 24 10,4
51-60 8 3,5
61 ou mais 1 0,4
Ausentes 23 10

Escolaridade

Ensino Médio 2 0,9
Completo

P 9 3.9
Superior
Incompleto
Superior 61 26,5

Completo
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Especializacéo

Mestrado 80 34,8

Doutorado 50 21,7

Ausentes 12 5,2
16 7

Verifica-se que ha predominio de pessoas do sexo feminino. A média de idade dos
participantes é de 34,94 anos (DP=7,06), sendo a idade minima de 20 anos, a maxima de 66
anos e a moda, 32.

No que diz respeito a escolaridade, 34,8% tém Especializacdo, 26,5%, nivel superior
completo e 21,7%, mestrado. A formacdo académica predominante € Farmacia, com 79
participantes, o que representa 34,3% da amostra, seguida de Administragdo (23 pessoas,
10%), Biologia (19 pessoas, 8,3%) e Direito (12 pessoas, 5,2%). As outras formacoes
encontradas sao: Antropologia, Arquitetura, Biblioteconomia, Biomedicina, Ciéncia da
Computacdo, Ciéncia Politica, Comunicacdo, Economia, Enfermagem, Engenharias,
Fisioterapia, Jornalismo, Letras, Medicina Veterinaria, Nutricdo, Odontologia, Pedagogia,
Processamento de Dados, Psicologia, Publicidade, Quimica, Rela¢Bes Internacionais, Servigo
Social e Tradugdo.

Em referéncia ao cargo ocupado, 129 séo Especialistas em Regulacéo e Vigilancia
Sanitéria, o que representa 56,1% da amostra, 49 sdo Analistas Administrativos (21,3%), 26
sdo Técnicos em Regulacgdo e Vigilancia Sanitaria (11,3%), dez sdo Técnicos
Administrativos (4,3%) e dois sdo servidores do Quadro Especifico de nivel médio (0,9%).

No que diz respeito a lotacdo dos servidores, verifica-se a presenca de servidores
lotados em diversas unidades organizacionais, com predominio de servidores trabalhando na
Geréncia-Geral de Medicamentos (11%), Assessoria de Planejamento (8,7%) e Geréncia-

Geral de Gestéo de Pessoas (8%).
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Em relacdo ao tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria, o tempo medio de atuacéo foi
de 62,99 meses (DP = 52,8). O tempo foi apurado em meses, pois em 2014 houve a
nomeacao de novos servidores para o quadro de pessoal da Agéncia e muitas pessoas nao
haviam completado pelo menos um ano de trabalho quando da participacdo nos treinamentos.
O tempo variou de um més a dezessete anos, com moda de nove anos.

No que se refere ao questionamento se o participante realiza ou ja realizou atividade
relacionada com o tema do treinamento em questao, ou seja, se tem experiéncia prévia com a
tematica do treinamento, cerca de metade, 99 pessoas, respondeu positivamente e 104
responderam que ndo. No grupo experimental, 71% dos participantes realizam ou ja
realizaram atividade relacionada ao tema do curso, enquanto que no grupo controle este

percentual foi de 28%.

6.1.3 Instrumentos de coleta de dados

Os instrumentos para coleta de dados do Estudo 1 foram o roteiro de anélise do material

didatico e os testes situacionais.

6.1.3.1 Roteiro de analise do material didatico

O roteiro de analise do material didatico juntamente com as entrevistas com 0s

instrutores foram utilizados para caracterizar e avaliar o treinamento. O roteiro foi

desenvolvido pelo grupo de pesquisa Impacto, com base nas teorias instrucionais, coordenado

pela Profa. Dra. Gardénia da Silva Abbad, e adaptado para a analise de curso presencial por



103

esta pesquisadora, tendo em vista que o documento original foi formulado para analise de
treinamentos a distancia.

O roteiro direciona para a avaliacdo dos objetivos instrucionais, estratégias instrucionais,
planejamento das atividades, sequéncia de ensino, contetdo, exemplos utilizados, exercicios e

avaliacdo realizados. O documento esta disponivel no Anexo A.

6.1.3.2 Testes situacionais

Para cada um dos trés treinamentos foram construidos trés testes situacionais
equivalentes entre si, sendo um para aplicacdo antes do treinamento (pré-teste), para avaliar o
repertorio de entrada dos participantes em relacdo aos conteddos do curso; outro para
aplicacdo ao término do treinamento (poOs-teste 1), para avaliar a aprendizagem; e o tltimo,
trés meses apos o treinamento (pos-teste 2), para avaliar a retencdo e generalizacdo a longo-
prazo.

O terceiro teste corresponde a avaliacdo de uma medida correlata a impacto do
treinamento no trabalho (em profundidade), descrito no referencial teérico do presente
trabalho. Fez-se a opcdo de substituir a referida avaliacdo, geralmente baseada em
autoavaliacOes de efeitos do treinamento sobre o desempenho do egresso, por um teste
situacional, a fim de aumentar a confiabilidade dos dados, pois esse tipo de teste mede
diretamente um ou mais desempenhos, ao apresentar ao participante uma tarefa que simula a
realidade do trabalho e requer a expresséo das habilidades e conhecimentos adquiridos pelo
participante do treinamento. Esclarece-se que o terceiro teste ndo pode ser considerado um
teste de transferéncia, pois ndo houve avaliacdo de uma situacéo real de trabalho e também

néo foi perguntado sobre o desempenho dos participantes no trabalho.
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Explica-se, também, que os testes utilizados ndo séo apenas testes de conhecimentos,
porque incluem mensuracéo de habilidades, uma vez que os participantes tiveram que colocar
em pratica as competéncias técnicas adquiridas nos cursos para responder as questdes dos
testes, as quais se referem ao Gltimo nivel de complexidade da Taxonomia de Anderson et al.
(2001), que € a criacdo e compreende a aprendizagem de procedimentos para solucéo de
problemas no trabalho. Os testes foram elaborados pelos instrutores de cada treinamento,
com a orientagdo da pesquisadora, com base nos objetivos instrucionais do treinamento e na
Taxonomia de Aprendizagem de Anderson et al. (2001). As tratativas foram feitas com o
instrutor de cada treinamento individualmente. A metodologia adotada para construgédo dos
testes foi a seguinte. Inicialmente, a pesquisadora fez o convite aos instrutores para que
participassem da pesquisa, explicando seus objetivos. Logo ap6s o aceite do convite pelos
instrutores, a pesquisadora fez uma breve explanacéo presencial sobre objetivos instrucionais
e sobre a Taxonomia de Aprendizagem de Anderson et al. (2001). Em seguida, entregou um
material escrito com orientacdo para a construcdo de itens e recomendou a leitura do capitulo
intitulado A engenharia da construcdo de itens do livro Avaliacdo Educacional: fundamentos,
metodologia e aplicacdes no contexto brasileiro (Rabelo, 2013).

Feito isto, a pesquisadora solicitou que os instrutores redigissem os objetivos
instrucionais, em conformidade com o tipo de conhecimento a ser aprendido e o grau de
complexidade do processo cognitivo (Anderson et al., 2001). Pediu, ainda, a eles que, depois
de formulados os objetivos, elaborassem trés questdes equivalentes entre si para cada
objetivo, utilizando a Tabela de Taxonomias (Anderson et al., 2001). Acordou-se um prazo
para envio do material por meio eletrénico.

Os instrutores, entdo, analisaram a Tabela de Taxonomias (Anderson et al., 2001) e
elaboraram os objetivos instrucionais do curso. Em seguida, inseriram cada objetivo na celula

correspondente a interseccado entre o tipo de conhecimento e o grau de complexidade do
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processo cognitivo. A pesquisadora analisou o material enviado e sugeriu melhorias, que

foram acatadas pelos instrutores. As questdes de cada um dos testes aplicados encontram-se

nos Anexos B, C e D.

Para exemplificar o trabalho realizado, apresenta-se a seguir a Figura 7.

Tipos de
conhecimento

Graus de complexidade do processo cognitivo

1.
Relembrar

2.
Compreender

3.
Aplicar

4, Analisar

5.
Avaliar

5. Criar

Factual

Conceitual

Reconhecer as
propriedades
necessarias para
a construcédo de
um bom
indicador de
saude.

Relativo a
Procedimentos

Identificar, nos
diversos
sistemas de
informacéao
disponiveis no
ambito da sua
unidade
organizacional,
da Anvisa e do
SUS, as
variaveis
necessarias para
elaboracéo de
indicadores.

Elaborar
indicadores
de vigilancia
sanitaria,
com enfoque
na sua area
de atuacéo.

Metacognitivo

Figura 7 — Objetivos instrucionais do Curso Indicadores na Salde

Nota-se que o primeiro objetivo estabelecido para o Curso Indicadores na Salde nao é
muito basico, pois ja exige um processo cognitivo de analise, o quarto nivel da gradacdo de
complexidade dos processos cognitivos de aprendizagem. Verifica-se, também, que mesmo
existindo dois objetivos no mesmo nivel de complexidade, analisar, cada um deles se refere a

um tipo de conhecimento: um conceitual e outro procedimental. Por fim, o terceiro objetivo
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também é relativo a procedimento, mas requer mais do que a analise, requer a criacao. Entao,
o individuo a partir dos conhecimentos adquiridos deve ser capaz de criar algo novo.

Desta forma, diante de objetivos instrucionais que chegam ao nivel da criacao, foi
possivel realizar um teste situacional que mede conhecimentos e habilidades técnicas de
média e alta complexidade por meio de questdes que simulam a realidade do trabalho e ndo
apenas um teste de conhecimentos basicos, que envolveria menores niveis de exigéncia e

complexidade e muito menor aproximacdo com a realidade do trabalho do egresso.

6.1.4 Procedimentos de coleta dos dados

Nesta secdo, serdo apresentados os procedimentos de coleta de dados. Esclarece-se que

outros instrumentos do estudo correlacional foram aplicados de forma concomitante aos testes

situacionais, porém essas aplicacGes serdo apresentadas no Capitulo 7.

6.1.4.1 Procedimentos de coleta dos dados qualitativos

A andlise documental foi realizada a partir das ementas, apostilas, slides e exercicios de

cada um dos treinamentos, com base no roteiro de analise do material didatico, nas semanas

que antecederam os treinamentos. Foi feita uma analise por treinamento e ndo por turma.

6.1.4.2 Procedimento de coleta de dados do quase-experimento

Em relacdo aos procedimentos do quase-experimento, os participantes da pesquisa

foram informados sobre a realizac&o do estudo e convidados a participar por meio de

correspondéncia eletrénica enviada a partir de e-mail corporativo da Gedep. Os participantes
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do treinamento receberam o convite logo ap6s terem sua participacdo no treinamento
confirmada, com a mensagem de e-mail constante do Anexo E. O grupo controle recebeu o
convite nos dias que antecederam o inicio dos treinamentos, como pode ser visto no Anexo F.
Os textos sofreram pequenas variacdes, para melhoria da redacédo e adaptacédo as informacdes
sobre cada treinamento. Para formacédo do grupo controle, a medida que os convidados
informavam a recusa em participar ou, ainda, na auséncia de resposta, outras pessoas iam
sendo convidadas, até a formacéo do grupo em nimero equivalente ao grupo experimental ou
até o inicio do treinamento (0 que ocorresse primeiro).

A pesquisadora participou da abertura de todas as turmas dos treinamentos, passando
informacdes gerais sobre 0s cursos e reforcando a solicitacdo de que todos participassem da
pesquisa.

Esclarece-se que os participantes foram informados de que estavam participando de
pesquisa académica e que seria assegurado o sigilo em relacao as respostas dadas por eles aos
questionarios, entrevista e grupo focal, sendo o resultado divulgado apenas de forma geral,
sem expor qualquer participante. A participacédo foi voluntéria.

Os testes situacionais foram inseridos no formulario eletrénico FormSUS e os links
para acesso foram informados por e-mail. Desta forma, os testes foram respondidos de forma
virtual, a excecdo do pré e pds-teste 1 do Curso de Redacdo de Normas, pois houve um
problema na rede corporativa da Anvisa, 0 que impediu o envio dos e-mails. Assim, 0s testes
foram aplicados em sala de aula pela pesquisadora, sendo o pré-teste no primeiro dia do
curso, antes do inicio da aula, e o pos-teste 1 no tltimo dia de aula. A fim de se manter a
uniformidade dos procedimentos, a aplicagdo na segunda e terceira turmas desse curso se deu
da mesma forma.

O preé-teste foi enviado ao grupo controle e ao grupo experimental na semana anterior

ao treinamento. O link para o questionario foi enviado juntamente com a explicacéo
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constante do Anexo G. O pos-teste 1 foi disponibilizado para resposta ao final do
treinamento. O texto explicativo sobre o pos-teste 1 enviado ao grupo experimental consta do
Anexo H e o texto enviado ao grupo controle estad no Anexo I. O pos-teste 2 foi enviado cerca
de trés meses apos o término do treinamento. As informacdes recebidas pelo grupo
experimental estdo no Anexo J e as orientacGes recebidas pelo grupo controle podem ser

vista no Anexo K.

6.1.5 Procedimentos de preparacéo e analise dos dados

Nesta se¢do, serdo apresentados os procedimentos para preparacao e analise dos dados.

6.1.5.1 Dados qualitativos

Os dados qualitativos foram analisados com base no roteiro de anélise do material
didatico. A pesquisadora, em conjunto com outra participante do Grupo Impacto, procedeu a
leitura das questdes do roteiro e posterior busca da resposta adequada no material didatico do

curso. As respostas foram registradas em planilha de Excel que continha o roteiro.

6.1.5.2 Dados quantitativos

Os dados oriundos da aplicacdo dos questionarios eletrénicos foram digitados no
software IBM Statistical Package for Social Sciences Satistics 22 (SPSS).
Na sequéncia, foi realizada a transformacao das notas dos testes (pré, pos 1 e pés 2)

para uma escala de 0 (zero) a 100 (cem), porque cada um dos testes aplicados contou com um
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numero diferente de questdes e uma escala de pontuacédo diferente. A transformacéo se deu
mediante o uso de regra de trés simples.

As respostas dos participantes aos itens dos questionarios foram submetidas a analises
descritivas e exploratdrias, com a utilizacdo do SPSS. Os pressupostos para cada teste
estatistico foram verificados, conforme recomendacéo de Field (2013). Para o quase-
experimento, foram verificadas: linearidade, normalidade, independéncia, homogeneidade da
variancia, esfericidade e homogeneidade da regresséo.

Nas analises estatisticas descritivas foram examinadas médias aritméticas, desvios-
padrdo, frequéncias absolutas e percentuais, valores minimos e maximos. Também foram
realizados os testes ndo-paramétricos de Mann-Whitney, Kruskal Wallis, ANOVA de

Friedman e ANCOVA com bootstrap.

6.2 Resultados do Estudo 1

Esta secdo sera dividida em resultados da analise documental, resultados obtidos pelos
participantes do grupo experimental e controle no pré e nos pds-testes, resultados das

comparac0es inter e intra-grupos e resultados das analises das influéncias na aprendizagem.

6.2.1 Analise dos cursos por meio do roteiro de analise do material didatico

Esta secdo é destinada a cumprir o objetivo de caracterizar os trés treinamentos, por
meio da analise documental, com a utilizacdo do roteiro de analise do material didatico. Os
treinamentos foram analisados por esta pesquisadora em conjunto com aluna bolsista de
iniciacdo cientifica do PIBIC/UnB, utilizando o roteiro de analise do material didatico (Anexo

A), antes do inicio dos treinamentos.
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6.2.1.1 Curso de Indicadores na Saude

O material utilizado para analise deste treinamento foi a ementa do curso e o material
distribuido aos alunos para as atividades em sala de aula. Em relacéo a orientacédo do
estudante quanto aos direitos, deveres e normas de estudo a serem adotadas, durante o curso,
verificou-se que as informacdes sdo repassadas oralmente no primeiro dia de aula, contudo, o
material ndo traz as informacdes sobre direitos, deveres e normas de estudo. Percebeu-se,
também, que o curso ndo informa de maneira clara e precisa que materiais serdo colocados a
disposicdo do aluno; os materiais vao sendo disponibilizados & medida que vao sendo
utilizados e os instrutores orientam sobre a utilizagdo de cada um. Os instrutores optaram por
agir desta forma, para que tenham mais flexibilidade em relagdo aos contetidos, de acordo
com as necessidades que forem sendo apresentadas por cada turma no decorrer do curso.

Sobre os objetivos instrucionais, verificou-se que os objetivos estdo descritos em termos
de desempenhos observaveis, porém so foram elaborados desta forma por solicitacdo da
pesquisadora, para construcdo das questdes para a avaliacdo de aprendizagem. Ha preciséo na
escolha do verbo de acdo quanto a descricdo do comportamento esperado, existem critérios de
avaliacdo dos objetivos instrucionais e ha clareza na descri¢do do objeto de acdo, porém nédo
ha definicdo clara das condi¢es necessarias ao alcance dos objetivos.

Analisando as estratégias educacionais, estas parecem adequadas a escolaridade e cargo
dos participantes, a natureza dos objetivos instrucionais e ao nivel de complexidade dos
objetivos instrucionais. Ha diversificacdo de estratégias instrucionais. S&o utilizadas técnicas
e dindmicas interativas e aulas praticas, com estudos de casos, relato de experiéncias,
simulacdes e fechamento de conceitos, utilizagdo de exemplos focados na vigilancia sanitaria

e indicagéo de referéncias bibliograficas atualizadas. Os recursos de aprendizagem simulam
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situacOes reais do ambiente de trabalho. Por fim, ndo foram localizadas informacdes
adicionais; as aulas séo focadas nos objetivos instrucionais definidos.

Em relacdo ao planejamento das atividades, a carga horaria parece adequada ao volume
de conteudo previsto, entretanto ndo esta expresso no material didatico se é informado aos
participantes a estimativa de tempo a ser gasto com cada uma das atividades previstas. Existe
um programa do curso que prevé o objetivo geral, os objetivos de aprendizagem, os conteidos
a serem ministrados, a carga horaria, o perfil do instrutor e as estratégias de ensino. O
programa do curso é disponibilizado no primeiro dia de aula.

No que se refere a sequéncia de ensino, na questdo do pré-requisito necessario ao
ingresso no curso, o Unico pré-requisito é ser servidor da Anvisa, entretanto, na definicdo do
publico alvo, foi dada preferéncia aos servidores ocupantes dos cargos de Especialista em
Regulacdo e Vigilancia Sanitaria e Analista Administrativo que atuam na elaboracao e no
monitoramento de indicadores. A sequéncia do conteudo € adequada. No inicio do curso sao
disponibilizados conceitos basicos e o conteudo ¢é desenvolvido até o aluno ser capaz de
elaborar os indicadores, ou seja, parte-se do nivel mais fundamental e chega-se a um patamar
maior de complexidade.

Também foi realizada uma analise sobre o contetdo do curso. Verificou-se que a
linguagem utilizada no material foi redigida da forma adequada em relacdo a ortografia,
coesdo, gramatica e parece adequada a escolaridade dos participantes ja que a grande maioria
deles possui curso superior. Os conteidos e os textos referem-se ao contexto de trabalho dos
participantes. Os contetdos sdo adequados aos objetivos, pois, para o atingimento de cada
objetivo, existem conteudos previstos. Sao apresentadas fontes bibliograficas, mas néo fica
claro no material se todas as referéncias sao mencionadas e nao foram localizadas indicagdes
de fontes alternativas de informagdes sobre os temas tratados no treinamento. A bibliografia

apresentada no material é atualizada, a partir da década de 90. Alguns textos utilizados foram
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elaborados pelos instrutores e outros séo artigos cientificos, sendo, entdo, parte do material
original. Verifica-se, ainda, que 0s textos seguiram os parametros de revistas cientificas.

Sobre os exemplos utilizados durante as aulas, constatou-se que eles ilustram o
conteudo dentro do contexto de trabalho dos alunos. A sequéncia e apresentacéo dos
exemplos sdo adequadas, compativeis com o conteudo de cada unidade, e atingem o nivel de
complexidade dos objetivos.

Os exercicios também foram analisados. Eles parecem abranger apenas a taxonomia do
dominio cognitivo, englobando todos os niveis de complexidade, sendo compativeis com a
natureza dos objetivos instrucionais, chegando ao nivel de complexidade de criacdo da
taxonomia de Anderson et al (2001). Os exercicios simulam a situacao real de trabalho, pois
ensinam, exatamente, a realizar atividades necessarias ao trabalho.

A (ltima analise refere-se a avaliacao de aprendizagem. A avaliacdo de aprendizagem
formal nédo foi prevista no programa do curso, porém foi realizada como parte da presente
pesquisa, sem qualquer interferéncia no planejamento do curso ou na aprovacao dos alunos.
Além disso, existem, durante a realizacdo dos exercicios, avaliacdes formativas, porém de
maneira informal. As avaliacdes de aprendizagem sdo compativeis com os contetdos e foram
construidas de modo a abarcar a complexidade dos contetdos, sendo compativeis com 0s
objetivos do curso. Os critérios para aprovacao sdo a frequéncia minima e a entrega de um
trabalho final, portanto, sdo compativeis com os objetivos do curso. O feedback das
avaliacdes formais sera disponibilizado de forma global, porém, os servidores que desejarem
poderdo ter acesso as notas individuais, apenas ao final do curso, o que caracteriza o feedback

informativo.

6.2.1.2 Curso de Redacao de Normas
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O material utilizado para analise foi a ementa do curso, a apostila e a coletanea de
normas da Anvisa elaborada pelo instrutor, a partir de normas enviadas pelos participantes
previamente a realizacdo do curso. Em relacdo a orientacdo do estudante quanto aos direitos,
deveres e normas de estudo a serem adotadas, durante o curso, verificou-se que as
informacdes sdo repassadas oralmente no primeiro dia de aula, contudo, o material nédo traz
estas informacdes aos alunos. No primeiro dia de aula, séo entregues a apostila e uma
coletanea de normas e o instrutor orienta sobre a utilizacdo de cada recurso disponibilizado no
curso, porem a ementa ndo é entregue aos alunos.

No que diz respeito aos objetivos instrucionais, 0s objetivos estdo descritos em termos
de desempenhos observaveis, porém s6 foram elaborados por solicitacdo da pesquisadora,
para construcdo das questfes para a avaliacdo de aprendizagem. Ha critérios de avaliacdo dos
objetivos instrucionais e ha clareza na descri¢do do objeto de acdo, porém ndo héa precisdo na
escolha do verbo de acdo quanto a descricdo do comportamento esperado em todos 0s
objetivos instrucionais e ndo ha definicdo clara das condicdes necessarias ao alcance dos
objetivos.

Em relacdo as estratégias de ensino, estas parecem adequadas a escolaridade e cargo dos
participantes e a natureza e ao nivel de complexidade dos objetivos instrucionais. As
estratégias utilizadas ao longo do curso sdo aula expositiva e realizacdo de exercicios, o que
indica que ndao ha muita diversificacdo das estratégias de ensino. Destaca-se que 0S recursos
de aprendizagem simulam situacdes reais do ambiente de trabalho. Por fim, ndo foram
localizadas informacdes adicionais; as aulas sédo focadas nos objetivos instrucionais definidos.

Outro aspecto avaliado foi o planejamento das atividades. Com base no material
didatico ndo foi possivel saber se a carga horaria € adequada e ndo esta expresso no aludido
material se é informado aos participantes a estimativa de tempo a ser gasto com cada uma das

atividades previstas. Por outro lado, existe um programa do curso que prevé o objetivo geral,
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0s contelidos a serem ministrados, a carga horaria, a referéncia bibliografica, o perfil do
instrutor e as estratégias de ensino. Entretanto, o programa do curso nédo é disponibilizado aos
alunos desde o inicio do curso; apenas algumas informac6es sdo repassadas quando da
abertura das inscricdes.

Na andlise sobre a sequéncia de ensino, verificou-se que o Unico pré-requisito € ser
servidor da Anvisa, entretanto, na definicdo do publico alvo, foi dada preferéncia aos
servidores que atuam na elaboracdo de normas. A sequéncia parece adequada. No inicio do
curso sdo disponibilizados conceitos basicos e o contetdo é desenvolvido até o participante
ser capaz de elaborar as normas, entdo a sequéncia dos contetdos parte do nivel mais
fundamental e chega a um maior nivel de complexidade.

O contetdo do curso também foi analisado. A linguagem utilizada no material foi
redigida da forma adequada em relacdo a ortografia, coesdo, gramatica e parece adequada a
escolaridade dos participantes. Destaca-se que 0s conteldos e os textos referem-se ao
contexto de trabalho dos participantes. Os conteudos também parecem adequados aos
objetivos, pois, para o atingimento de cada objetivo, existem conteidos previstos. A
bibliografia utilizada € atualizada, sendo que todas as normas citadas permanecem vigentes.
Né&o foram localizadas indicacGes de fontes alternativas de informacdes sobre os temas
tratados no treinamento. Alguns textos utilizados sdo originais, elaborados pelo instrutor, e
outros sao reproducdo de normativos. A apostila é composta por paragrafos curtos, com
apenas uma ideia por paragrafo, e percebe-se que simula um didlogo com o leitor.

Os exemplos utilizados em sala de aula pelos instrutores ilustram o contetdo dentro do
contexto de trabalho dos participantes. A sequéncia e a apresentacdo dos exemplos parecem
adequadas. Os exemplos sdo adequados ao contetido de cada unidade e atingem o nivel de

complexidade dos objetivos.
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Os exercicios parecem abranger apenas a taxonomia do dominio cognitivo e estdo
compativeis com o nivel de complexidade dos objetivos instrucionais, chegando ao nivel de
complexidade de criagcdo da taxonomia de Anderson et al (2001). Os exercicios simulam a
situacdo real de trabalho, pois ensinam, exatamente, a realizar atividades necessarias ao
trabalho. N&o é possivel depreender do material se 0s exercicios contém situacdes diferentes
das exemplificadas durante o curso, se 0s exercicios sdo seguidos de feedback, nem o tipo de
feedback oferecido.

Por fim, a avaliacdo de aprendizagem ndo foi prevista do programa do curso; foi
realizada como parte da presente pesquisa. Dessa forma, as avaliacdes de aprendizagem,
realizadas em trés momentos distintos, sdo compativeis com os objetivos e conteddos. Os
critérios para aprovacao restringem-se ao cumprimento da frequéncia minima, ndo sendo
compativeis com os objetivos do curso. O feedback das avaliagdes formais sera
disponibilizado de forma global, porém, os servidores que desejarem poderdo ter acesso as

notas individuais, apenas ao final do curso, o que caracteriza o feedback informativo.

6.2.1.3 Oficina de Metas e Indicadores

O material utilizado para analise foi a ementa da oficina, os slides utilizados em sala de
aula e o formulério distribuido aos alunos para atividade pratica. Em relacdo a orientacdo do
estudante quanto aos direitos, deveres e normas de estudo a serem adotadas durante o
treinamento, verificou-se que as informacdes sdo repassadas oralmente, contudo, o material
analisado néo traz estas informacdes. Ao chegar para o treinamento, a participante recebe uma
pasta, contendo a programacao e os slides. A instrutora orienta sobre a realizagédo de cada

tarefa e utilizag&o de cada recurso disponibilizado.
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Em relacdo aos objetivos instrucionais, analisou-se que o segundo objetivo esta descrito
em termos de desempenhos observaveis, porém no primeiro ndo ha precisdo na escolha do
verbo de acéo quanto a descri¢do do comportamento esperado. Os critérios de avaliacdo dos
objetivos instrucionais nao foram definidos, mas ha clareza na descri¢do do objeto de acao e
das condicOes necessarias ao alcance dos objetivos.

No que diz respeito as estratégias instrucionais, elas parecem adequadas a escolaridade
e cargo dos participantes, a natureza dos objetivos instrucionais e ao nivel de complexidade
dos objetivos instrucionais. Analisou-se que ha diversificacdo das estratégias utilizadas ao
longo do curso, com atividades em grupo e exposi¢do oral e que 0s recursos de aprendizagem
simulam situacdes reais do ambiente de trabalho. N&o foram localizadas informacdes
adicionais; as aulas sdo focadas nos objetivos instrucionais definidos.

Avaliando o planejamento das atividades, a carga horaria parece adequada ao volume de
conteudos apresentados. Constatou-se que existe um programa da oficina, com a carga horaria
destinada a cada atividade, que é entregue ao participante na abertura do treinamento.

Considerando a sequéncia de ensino, a oficina foi elaborada para um publico-alvo
especifico. Desta forma, as vagas foram disponibilizadas para este publico-alvo. Além disso,
essa sequéncia parece adequada, pois no inicio da oficina sdo disponibilizados conceitos
basicos e o contetdo é desenvolvido até o aluno ser capaz de redigir metas e indicadores.

O conteudo dos materiais também foi analisado. A linguagem utilizada nos slides e
formulério foi utilizada de forma adequada em relacéo a ortografia, coesdo e gramatica e
parece compativel com a escolaridade dos participantes. Os contetdos referem-se ao contexto
de trabalho dos participantes e sdo adequados aos objetivos. N&o ha indicacao de fonte
bibliogréafica, além da legislacdo atualizada relacionada a tematica da oficina. Ndo foram
localizadas indicagOes de fontes alternativas de informagdes sobre os temas tratados no

treinamento.
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Sobre os exemplos utilizados, avaliou-se que 0s exercicios parecem abranger apenas a
taxonomia do dominio cognitivo, englobando todos os niveis de complexidade, até o da
criacdo da Taxonomia de Anderson et al. (2001), sendo compativeis com a natureza dos
objetivos instrucionais. Os exercicios simulam a situacéo real de trabalho, pois ensinam,
exatamente, a realizar atividades necessarias ao trabalho, porém néo é possivel depreender do
material se os exercicios contém situacOes diferentes das exemplificadas durante o
treinamento. Verificou-se, na programacao, que, apés a realizacao das atividades em grupo,
h& uma apresentacdo em plenéria para criticas pelos colegas e pelo instrutor, sinalizando a
existéncia de feedback informativo.

Por fim, no que diz respeito a avaliacdo, a avaliacdo de aprendizagem nao foi prevista
do programa do curso; foi realizada como parte da presente pesquisa. As avalia¢fes sao
compativeis com os contetdos, tendo sido construidas de modo a abarcar a complexidade dos
conteudos, sendo compativeis com os objetivos do treinamento. Ja os critérios para aprovacao
restringem-se ao cumprimento da frequéncia minima, ndo sendo compativeis com os
objetivos da oficina. O feedback das avaliacdes formais sera disponibilizado de forma global,
porém, os servidores que desejarem poderdo ter acesso as notas individuais, apenas ao final

do curso, o que caracteriza o feedback informativo.

6.2.2 Resultados obtidos pelos participantes do grupo experimental e controle no pré e nos

pos-testes

Este subitem apresenta uma viséo geral dos resultados do desempenho no pré-teste e no
pos-teste 1 e pds-teste 2. A Tabela 15 apresenta as notas obtidas pelos participantes no pre-

teste, pos-teste 1 e pos-teste 2 divididos por grupo (experimental e controle). A pontuacédo
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total pode variar de 0 (zero) a 100 (cem), tendo em vista que todos os testes foram

transformados para esta escala padréo, a fim de facilitar a comparacéo.

Tabela 15

Desempenho dos grupos nos testes

Nota final do participante no Nota final do participante no Nota final do participante no

Grupo pré-teste pos-teste 1 pos-teste 2

N Média DP N Média DP N Média DP
Grupo
Controle 72 63,31 31,13 43 62,17 29,66 13 73,72 31,34
Grupo
Experimental 101 63,22 26,30 72 80,21 26,62 9 88,43 21,22
Total 173 63,26 28,32 116 73,58 28,93 22 79,73 28,06

Os resultados mostram que as médias do grupo controle e do grupo experimental eram
semelhantes antes da realizacdo do treinamento. Os resultados também indicam que houve
aumento no pos-teste 2 em relacdo ao pré-teste e do pds-teste 2 em relagdo ao pds-testel no
grupo experimental. J& no grupo controle, as notas do pré-teste e pos-teste 1 foram
praticamente as mesmas, com aumento apenas no pos-teste 2 em relagdo ao pds-teste 1. Em
ambos 0s grupos houve aumento da nota quando se compra o pré-teste e o pos-teste 2.

O desvio-padrdo do grupo controle se manteve muito semelhante nos trés testes. No
grupo experimental, o desvio-padréo esteve semelhante nos dois primeiros testes, diminuindo

no terceiro teste.

6.2.3 Comparagao entre grupo controle e grupo experimental (entre grupos)

Esta secdo compara as médias dos resultados obtidos pelos participantes nas duas

condic@es: participar do treinamento e ndo participar do treinamento. A H1 supds que nao
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haveria diferenca entre os grupos antes da realizacdo do treinamento, as H2 e H3 previram
que o grupo experimental teria maiores médias do que o grupo controle nos pés-testes 1 e
pos-teste 2, respectivamente Para definicdo de qual teste seria utilizado para comparacéo de
médias (paramétrico ou nao paramétrico), fez-se a checagem dos pressupostos para o teste t
de amostras independentes, que € utilizado ao se comparar médias quando existem duas
condicdes experimentais e diferentes participantes sdo alocados em cada situacéo. Os
pressupostos verificados foram: linearidade, normalidade, independéncia e homogeneidade da
variancia.

Para verificacdo da linearidade, foram plotados Q-Q Plots, disponiveis no Anexo L. Em
inspecdo visual, analisou-se que havia linearidade nos dados do pré-teste 1, contudo, nos pds-
testes 1 e 2, com a diminuicdo do nimero de participantes devido a perda de sujeitos, a
linearidade ndo pode ser observada.

O pressuposto da normalidade foi, inicialmente, checado por meio de gréaficos de
distribuicdo normal, que também podem ser vistos no Anexo L. A partir dos histogramas,
analisou-se que as curvas se deslocam levemente para a esquerda. Desta forma, optou-se por
realizar, também, os testes Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk, para verificar o
atendimento do pressuposto da normalidade. De acordo com os resultados, ambos 0s testes
demonstraram que o pressuposto ndo foi cumprido, como pode ser visto no Anexo L, na
Tabela L1, pois p = 0,001 (p <0,05) em ambos os testes de pressupostos utilizados.

O pressuposto também foi verificado separando o grupo experimental do grupo controle
e os resultados foram semelhantes (p < 0,05), como pode ser visto no Anexo L, na Tabela L2.

O pressuposto da independéncia foi cumprido, pois o quase-experimento ja previa duas
condigdes distintas: treinados e néo treinados.

A homogeneidade da variancia foi verificada por meio do Teste de Levene e verificou-

se que o pressuposto foi atingido, F(1,171) = 1,99, p = 0,16 (p > 0,05).
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Diante deste cenario de ndo cumprimento de todos os pressupostos para realizacéo de
uma analise paramétrica, decidiu-se por utilizar o teste ndo-paramétrico de Mann-Whitney
para amostras independentes. Inicialmente, as chefias imediatas foram retiradas do banco de
dados, por meio da selecdo de casos. A analise foi customizada, para realizacdo do teste de
Mann-Whitney, com nivel de significancia de 0,05 e intervalo de confianca de 95%. Este é o
padrdo adotado em todas as andlises, seguindo as recomendac6es de Field (2013).

Né&o foram encontradas diferencas significativas entre as notas do grupo controle e do
grupo experimental no pre-teste, U = 3,43, z=- 0,641, p = 0,522 (p > 0,05), r = - 0,05,
confirmando o resultado do teste de homogeneidade da variancia ja relatado. Por outro lado,
na comparacao de médias entre os dois grupos no pos-teste 1, a diferenca verificada nas
estatisticas se mostrou significativa, U = 2,156, z = 3,611, p = 0,000 (p < 0,05), r = 0,37,
demonstrando que quem participou do treinamento conseguiu melhores notas do que 0s
servidores que ndo participaram de treinamento. Na comparacao de médias entre os dois
grupos no pos-teste 2, a diferenca nao foi significativa, U =77,5,z=1,362, p=0,173 (p >
0,05), r =0,29. Contudo, a média do grupo experimental no pos-teste 2 € bem superior a

média do grupo controle neste teste. A Tabela 16 demonstra estes resultados.

Tabela 16

Comparacéao entre grupo controle e grupo experimental

Teste Grupo Controle Grupo Experimental Mann-Whitney U Sig*
Pré-teste 63,32 63,22 3,43 0,522
Pos-teste 1 62,17 80,21 2,156 0,000
Pés-teste 2 73,72 88,43 77,5 0,173

*Significancia exata, 1 cauda

Analisa-se que a H1 e a H2 foram corroboradas, mas a H3 néo.
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6.2.4 Comparacdes intergrupais das méedias antes e em dois momentos apos o treinamento

Esta secdo testa as hipdteses H4, H5, H6 e H7. A H4 previa que o grupo experimental
teria melhores notas no pos-teste 1 do que no pré-teste e a H5 estabelecia que o grupo
experimental teria melhores notas no pos-teste 2 do que no pos-teste 1.

Para definicdo de qual teste seria utilizado para comparagdo de médias (paramétrico ou
ndo-paramétrico), fez-se a checagem dos pressupostos da ANOVA de medidas repetidas, que
é utilizada quando se pretende comparar médias de um mesmo grupo em duas ou mais
condicdes (pré-teste, pos-teste 1 e pds-teste 2). Os pressupostos considerados foram:
linearidade, normalidade e esfericidade. No item 6.2.3, verificou-se que os dois primeiros
pressupostos ndo foram cumpridos.

O pressuposto da esfericidade foi verificado, por meio do teste de Mauchly. O teste de
Mauchly indicou que o pressuposto foi satisfeito, x(2) = 0,225, p = 0,107 (p > 0,05).

Tendo em vista que 0s pressupostos para realizacdo de uma analise paramétrica nao
foram cumpridos em sua totalidade, decidiu-se por utilizar a ANOVA de Friedman. A anélise
foi customizada, para realizacdo da ANOVA de Friedman, com nivel de significancia de 0,05
e intervalo de confianca de 95%. Foi realizada uma analise por grupo.

Analisando o grupo experimental, as medias indicaram notas maiores no pos-teste 1 do
que no pré-teste. Os resultados mostraram que essa diferenca entre as notas do grupo
experimental no pré e no pés-teste 1 foi significativa, x*(1) = 22,26, p = 0,000 (p < 0,05), r =
0,55, confirmando a H4. Por outro lado, a diferenca entre a média da nota no pos-teste 1 e a
nota no pos-teste 2 nao foi significativa, xz(l) =1,80, p = 0,180, (p > 0,05), r -0,48, refutando
a Hb5.

A H6 estabelecia que ndo haveria diferenca entre o pré-teste e o pds-teste 1 para o grupo

controle e a H7 previa que ndo haveria diferenga entre o pos-teste 1 e 0 pos-teste 2 do grupo
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controle. Comparando as diferencas entre o pré e o pos-teste 1 do grupo controle, verificou-se
que ndo houve diferenca significativa, ¥*(1) = 1,29, p = 0,257 (p > 0,05), r = 0,12, assim
como néo foi significativa a diferenca entre o pds-teste 1 e o pés-teste 2, (1) = 1,60, p =
0,206 (p > 0,05), r = 0,62, confirmando a H6 e a H7, respectivamente. A Tabela 17 mostra um

resumo dos resultados apresentados nesta sec¢éo.

Tabela 17

Comparagcéo intra-grupo

Teste ANOVA de Friedman Sig* ANOVA de Friedman Sig*

Pré x Pés 1 Po6s 1 x Pés 2
Grupo Experimental 22,26 0,000 1,80 0,180
Grupo Controle 1,29 0,257 1,60 0,206

* Sig assintotico

A Figura 8 permite a inspecao visual dos resultados relatados nas secfes 6.2.2 € 6.2.3.
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Figura 8. Comparagdo de medias intra e entre grupos

Esse resultado mostra que ndo ha explicacdes alternativas no contexto da organizagédo
para os resultados do grupo treinado e que a aprendizagem pode ser atribuida ao treinamento.
Como o contexto era 0 mesmo, se a aprendizagem informal tivesse ocorrido, isto teria
aparecido nos resultados do grupo controle, com aumento significativo das notas nos pos-

testes.

6.2.5 Influéncia da experiéncia prévia e das caracteristicas demogréaficas nos resultados

dos testes
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Em um modelo explicativo, normalmente existem outras variaveis que influenciam a
variavel dependente. Como no presente estudo ndo houve escolha aleatoria dos participantes,
faz-se necessario investigar a influéncia dessas variaveis. De acordo com os objetivos da
presente pesquisa, a principal variavel a ser investigada como covariadvel é a experiéncia
prévia dos participantes com a tematica dos treinamentos, aqui definida como a resposta sim
ou ndo a questao: realiza ou realizou atividades relacionadas ao tema do curso. Contudo,
também se julgou pertinente investigar as demais variaveis (caracteristicas demograficas):
idade, género, tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria, escolaridade e cargo, visando
identificar possiveis interacfes dessas variaveis com os resultados do grupo experimental.
Desta forma, a H8 estabeleceu que as notas nos testes do grupo experimental ndo variam em
funcdo da experiéncia prévia e os dados demogréaficos.

O teste de Mann-Whitney foi utilizado para analisar se havia diferenca de média nas
variaveis: experiéncia prévia e género em cada um dos testes. Percebeu-se que nao houve
diferenca significativa nas notas dos participantes que tinham experiéncia prévia, daqueles
gue ndo tinham, em nenhum dos testes aplicados (pré-teste, U = 943,50,z =-1,52, p = 0,128
(p > 0,05), r =-0,16; pos-teste 1, U = 488,50, z = -1,73, p = 0,08 (p > 0,05), r = -0,20; pos-
teste 2, U = 16,00, z = 0,081, p = 0,190 (p > 0,05), r = 0,027). Em relacdo a influéncia do
género nos resultados dos testes, ndo houve diferenca significativa entre as notas nos testes de
homens e mulheres (pré-teste: U = 937,500, z = 1,708, p = 0,088 (p > 0,05), r = 0,17; pos-
teste 1: U = 420,500, z = 1,086, p = 0,278 (p > 0,05), r = 0,13; pds-teste 2: U = 6,00, z =
0,920, p = 0,357 (p > 0,05), r = 0,31).

O teste de Kruskal-Wallis foi utilizado para verificar se havia diferenca significativa nas
notas dos testes relacionadas a escolaridade e ao cargo. Em relacdo a escolaridade, os
resultados indicaram que no pré-teste e no pos-teste 2 as diferencas ndo foram significativas,

H (6) = 6,58, p = 0,362 (p > 0,05), r = 0,04 e H (3) = 7,62, p = 0,054 (p > 0,05), r = 0,67,



125

respectivamente, porém, no pos-teste 1, a influéncia da escolaridade foi significativa, H (6) =
13,26, p = 0,039 (p < 0,05), r = 0,2. Para saber quais escolaridades influenciaram os
resultados, realizou-se a comparacao de pares. Esta analise indicou que as notas obtidas pelos
participantes com mestrado foram significativamente maiores que as notas obtidas pelos
participantes com nivel superior incompleto, H (6) = 37,91, p = 0,009 (p < 0,05). A mesma
relacdo foi observada entre as notas dos participantes com doutorado e as notas dos
participantes com nivel superior incompleto, H (6) = 45,63, p = 0,007 (p < 0,05). Por outro
lado, as notas dos participantes com nivel superior incompleto foram significativamente
maiores que as notas dos participantes com ensino médio completo, H (6) = 50,00, p = 0,038
(p < 0,05). Comparando o0 mestrado com o nivel superior completo, o resultado foi 0 mesmo:
ha diferenca significativa, H (6) = 11,91, p = 0,048 (p < 0,05), as notas dos mestres foram
maiores que as notas dos graduados. As demais comparacdes nao apresentaram diferencas
significativas. Contudo, Field (2013) orienta que se utilize o valor de p ajustado, para
interpretar os dados, a fim de garantir que o valor de p foi ajustado para o nimero de testes
que foram realizados. Neste caso, todos os valores foram néo significativos (p > 0,05).
Portanto, as diferencas de escolaridade nédo influenciaram de forma significativa os resultados
dos testes.

Na andlise sobre o cargo, percebeu-se que as diferencas no pré e no pds-teste 1 foram
significativas, H(4) = 14,86, p = 0,005 (p < 0,05), r = 0,30 e H(3) = 14,34, p = 0,002 (p <
0,05), r = 0,47, respectivamente. N&do houve influéncia do cargo nas notas do pos-teste 2, H(2)
=1,18, p =0,553 (p > 0,05), r = 0,66. Na comparacao de pares, pdde ser observado que as
notas dos ocupantes do cargo de Técnico em Regulacao e Vigilancia Sanitaria foram maiores
que as notas dos ocupantes do cargo de Especialista em Regulacéo e Vigilancia Sanitaria, no
pré e no pos-teste 1, H(4) = 34,88, p = 0,008 (p < 0,05), r = 0,35 e H(3) = 14,34, p = 0,002 (p

<0,05), r=0,41.
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Em seguida, idade, tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria e a nota do pré-teste foram
analisadas como covariaveis, influenciando nos resultados do pos-teste 1 (aprendizagem).
Para analisar a influéncia de variaveis escalares, costuma-se utilizar a ANCOVA, no caso de
cumprimento dos pressupostos, ou a ANCOVA com brootstrap, no caso de ndo cumprimento
dos pressupostos, conforme recomendacéo de Field (2013). Os pressupostos a serem
cumpridos sdo: normalidade, homogeneidade da variancia, linearidade e homogeneidade da
regressdo. A normalidade e a linearidade ja foram analisadas e verificou-se que 0s
pressupostos ndo foram atendidos. Por outro lado, a homogeneidade da variancia foi checada
em etapas anteriores, e foi constatada. Para verificar a homogeneidade da inclinacdo para a
covariavel idade, foi plotado o grafico de dispersdo, constante do Anexo L na Figura L7.
Percebeu-se que as linhas sdo muito semelhantes, o que indicou a homogeneidade da
inclinacdo. Tendo em vista 0 ndo alcance de todos os pressupostos, optou-se por utilizar a
ANCOVA com bootstrap. O nimero de amostras para o bootstrap foi de 1000, com intervalo
de confianca corrigido e acelerado por viés (Field, 2013).

Analisando a influéncia da covariavel idade nas notas do pos-teste 1 do grupo
experimental, observou-se que a covariavel idade ndo esteve significativamente relacionada
com a nota no pés-teste 1, F(1,69) = 2,96, p = 0,090 (p > 0,05), #* = 0,04.

Para verificar a homogeneidade da inclinacdo para a covariavel tempo de atuacédo na
vigilancia sanitéria, foi plotado o gréfico de disperséo constante do Anexo L, na Figura L8.
Percebeu-se que a inclinacdo das duas linhas era bem diferente. Tendo em vista o ndo alcance
de todos 0s pressupostos, optou-se por utilizar novamente a ANCOVA com bootstrap. De
acordo com os resultados, o tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria ndo esteve
significativamente relacionado com o resultado no pos-teste 1, F(1,69) = 0,34, p = 0,564 (p >

0,05), r = 0,07.
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Diante dos resultados, analisa-se que a H8 foi parcialmente corroborada, pois, o cargo

influenciou as notas do pré e do pos-teste 1.

A Tabela 18 apresenta uma sintese dos testes de hipdtese do Estudo 1.

Tabela 18

Sintese dos testes de hipotese do Estudo 1

Hipotese

H1 Néo havera diferengas nos resultados obtidos pelo grupo experimental (treinado)
e controle (ndo treinado) no pré-teste.

H2 O grupo experimental obtera melhores resultados no pés-teste 1 do que o grupo
controle.

H3 O grupo experimental obtera melhores notas no pds-teste 2 do que o grupo
controle.

H4 O grupo experimental terd melhores notas no pés-teste 1 do que no pré-teste.

H5 O grupo experimental terd melhores notas no pés-teste 2 do que no poés-teste 1.

H6 N&o havera diferencas nos resultados obtidos pelo grupo controle no pré-teste e

no pds-teste 1.

H7 N&o havera diferencas nos resultados obtidos pelo grupo controle no pos-teste 1 e
no pds-teste 2.

H8 N&o havera diferengas nos testes do grupo experimental em funcdo da experiéncia
prévia e os dados demogréaficos.

Resultado

Corroborada

Corroborada

Néo

corroborada

Corroborada

Nao
corroborada

Corroborada

Corroborada

Parcialmente
corroborada
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Capitulo 7 - Estudo 2

O presente capitulo tem como objetivo apresentar o Estudo 2. O capitulo esta dividido
em duas partes. A primeira parte descreve o metodo utilizado e a segunda apresenta 0s

resultados do estudo.

7.1 Método de pesquisa

Nesta secdo, sera apresentado o0 método do Estudo 2, descrevendo o desenho de

pesquisa, 0s participantes, 0s instrumentos e procedimentos de coleta e analise dos dados.

7.1.1 Desenho da pesquisa

O Estudo 2 também teve natureza mista (quantitativa e qualitativa). A etapa
quantitativa consistiu em um survey (estudo correlacional) e a etapa qualitativa foi realizada
em complementacdo a parte quantitativa com o uso de entrevistas e grupos focais. O desenho
correlacional esta preocupado com a investigacdo das relacdes entre as variaveis que ocorrem
naturalmente e com o estudo das diferencas individuais (Goodwin & Goodwin, 2013). No
presente estudo, as relacBes investigadas foram: reacdo e aprendizagem, reacao e impacto,
aprendizagem e impacto, suporte psicossocial e impacto, suporte material e impacto,
experiéncia prévia e impacto, e dados demogréaficos e impacto.

A Tabela 19 mostra um resumo do estudo correlacional realizado, que sera melhor

explicado nas se¢des seguintes.



Tabela 19

Estudo 2 - desenho correlacional
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Obijetivo

Avaliacdo de
reacao

Avaliacdo de
suporte
psicossocial
e material

Avaliacdo de
impacto em
amplitude

Participantes

Participantes
dos
treinamentos

Participantes
dos
treinamentos

Chefias dos
participantes
dos
treinamentos

Participantes
dos
treinamentos

Chefias dos
participantes
dos
treinamentos

Instrumentos

Escala de Reacgdo
ao Curso (ERC) e
a Escala de Reacéo
ao Desempenho do
Instrutor (ERDI).

Escalas de suporte
a transferéncia de
treinamento (EST)
- avaliacdo pelos
egressos

Escalas de suporte
a transferéncia de
treinamento (EST)
- avaliacdo pelas
chefias

Escala de
autoavaliacdo de
impacto do
treinamento no
trabalho — medida
em amplitude

Escala de
heteroavaliacdo de
impacto do
treinamento no
trabalho — medida
em amplitude

Momento da
realizacdo

Ao final do
treinamento

3 meses apds
o término do
treinamento

3 meses apds
o término do
treinamento

6 meses apds
o término do
treinamento

6 meses apds
o término do
treinamento

Procedimentos de
coleta

Aplicacdo da ERC
e da ERDI

Aplicacéo das EST

Aplicacéo das EST

Aplicacéo da
Escala de
autoavaliacdo de
impacto do
treinamento no
trabalho — medida
em amplitude

Aplicacéo da
Escala de
heteroavaliacdo de
impacto do
treinamento no
trabalho — medida
em amplitude

Procedimentos de
analise

Médias, Desvios-
Padrdo, Minimos,
Maximaos,
Percentuais

Médias, Desvios-
Padrdo, Minimos,
Maximos,
Percentuais,
Mann-Whitney

Médias, Desvios-
Padrdo, Minimos,
Maximos,
Percentuais,
Mann-Whitney,
Rho de Spearman

No Estudo 2, a abordagem qualitativa foi utilizada em complementacédo ao estudo

quantitativo, para explorar as questdes relacionadas a aprendizagem no contexto da Anvisa,

pois muito se sabe sobre aprendizagem, mas o processo de aprendizagem dos servidores da

Agéncia ainda ndo foi explorado, e a reacdo dos participantes.

A Tabela 20 traz um resumo da pesquisa qualitativa realizada, que sera explorada ainda

neste capitulo.



Tabela 20

Estudo 2 - etapa qualitativa
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Objetivo Participantes
Avaliacdo dos Instrutores dos
fatores que Ccursos
influenciam a

aprendizagem

Até 7
participantes de
cada turma

Instrumentos

Roteiro de
entrevista
semiestruturada

Roteiro para grupo
focal

Momento da Procedimentos Procedimentos
realizagéo de coleta de anélise
Apos a realizacdo Entrevista Anélise de
do treinamento com conteddo
instrutores
Na semana Realizacdo de Anélise de
seguinte ao grupo focal conteido

treinamento

7.1.2 Participantes

Os participantes do Estudo 2 foram os egressos do treinamento e as chefias imediatas

dos egressos, alem dos instrutores dos treinamentos. A amostra para participacao no survey

foi escolhida por conveniéncia, pois ndo foi possivel escolher de forma aleatdria os

participantes, tendo em vista que a organizagdo conta com regras proprias para formacao das

turmas. As chefias convidadas a participar da pesquisa foram as chefias dos servidores que

participaram dos treinamentos, sendo que a chefia foi convidada a responder um questionario

para cada um de seus subordinados que participaram dos treinamentos. Registra-se houve

caso de chefia imediata que em um momento respondeu enquanto participante de um

treinamento e em outro respondeu como chefia imediata.

Seguindo as recomendagdes de Goodwin e Goodwin (2013), foi calculado o poder do

teste para o estudo correlacional, por meio do software GPower 3.1.9.2. Na analise de

correlagéo entre reacao e aprendizagem, o poder do teste encontrado foi de 0,91; o poder do

teste de dados demogréaficos e experiéncia prévia correlacionados com aprendizagem foi de
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0,94; entre reacdo e impacto, o poder do teste foi de 0,60; o poder do teste de aprendizagem,
dados demograficos e experiéncia prévia correlacionados com impacto foi de 0,60 (tamanho
do efeito 0,3 e p = 0,05).

No estudo 2, na etapa quantitativa (survey), os participantes estiveram distribuidos

conforme mostra a Tabela 21.

Tabela 21

Participantes do Estudo 2- survey

Treinamento Parti_cipantes dos Chefias Imediatas Total
treinamentos
Indicadores na Salde 34 17 51
Redacdo de Normas 80 33 113
Metas e Indicadores 36 11 47
Total 150 61 211

Para o estudo qualitativo, entre os participantes de cada turma do treinamento, foram
escolhidos aleatoriamente sete servidores para participar do grupo focal, seguindo a
recomendacéo de Sampieri et al. (2013) em relagdo ao quantitativo de participantes para
grupos focais, contudo, s6 foi possivel atingir o quantitativo esperado em um dos grupos, por
dificuldades de agenda. Além disso, 0s quatro instrutores participaram da pesquisa, sendo
dois do Curso Indicadores na Saude, um do Curso de Redacdo de Normas e uma da Oficina
de Metas e Indicadores. Na etapa qualitativa do Estudo 2, os sujeitos participaram da

pesquisa como apresentado na Tabela 22.

Tabela 22

Participantes do Estudo 2 - etapa qualitativa

Treinamento Turma Participantes do Instrutores
Grupo Focal participantes das
entrevistas




Indicadores na Salde

Redacdo de Normas

Metas e Indicadores

Total

~N NN R WwWNE N
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7.1.2.1 Caracteristicas demograficas dos participantes

As caracteristicas que serdo apresentadas a seguir dizem respeito as pessoas que se
identificaram ao preencher os questionarios integrantes da pesquisa. Os dados serdo
apresentados para egressos dos treinamentos e chefias imediatas separadamente, pois

algumas caracteristicas s6 sdo relevantes para as analises relacionadas as pessoas que
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participaram dos treinamentos. A Tabela 23 resume as informagdes para o grupo de egressos

dos treinamentos.

Tabela 23

Perfil dos participantes - egressos dos treinamentos

Variavel Frequéncia Percentual (%)

Sexo

Feminino 105 70
Masculino 31 20,7
Ausentes 14 9,3
Idade

0-20 1 0,7
21-30 33 22
31-40 70 46,7
41-50 18 12
51-60 4 0,7
Ausentes 23 15,3
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Escolaridade

Ensino Médio 1 0,7
Completo

Superior

Incompleto 6 4
Superior

Completo 44 29,3
Especializacéo 45 30
Mestrado 34 22,7
Doutorado 4 2,7
Ausentes 16 10,7

No grupo de egressos dos treinamentos, verifica-se que ha predominio de pessoas do
sexo feminino. A média de idade dos participantes é de 35,02 anos (DP=7,35), sendo a idade
minima de 20 anos, a maxima de 66 anos e a moda, 33.

No que diz respeito a escolaridade, 30% tém Especializacdo, 29,3%, nivel superior
completo e 22,7%, mestrado. A formacéao académica predominante é Farmacia, com 44
participantes, o que representa 29,3% da amostra, seguida de Biologia (13 pessoas, 8,7%) e
Administracdo (12 pessoas, 8%). As outras formacdes encontradas sdo: Antropologia,
Arquitetura, Biomedicina, Ciéncia da Computacdo, Ciéncia Politica, Comunicacdo, Direito,
Economia, Enfermagem, Engenharias, Fisioterapia, Letras, Medicina Veterinaria, Nutri¢do,
Odontologia, Pedagogia, Processamento de Dados, Psicologia, Quimica, Relagdes
Internacionais, Servi¢o Social e Traducao.

Em referéncia ao cargo ocupado, 80 sdo Especialistas em Regulacdo e Vigilancia
Sanitéria, o que representa 53,3% da amostra, 27 sdo Analistas Administrativos (18%), 19 sdo
Técnicos em Regulagdo e Vigilancia Sanitaria (12,7%), dez s&o Tecnicos Administrativos
(6.7%), dois sdo servidores do Quadro Especifico de nivel médio (1,3%). No que diz respeito

a lotacdo dos servidores, verifica-se a presenca de servidores lotados em diversas unidades
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organizacionais, com predominio de servidores lotados na Geréncia-Geral de Gestdo de
Pessoas (7,3%), Assessoria de Planejamento (4,7%) e Superintendéncia de Inspec¢éo (4%).

Em relacdo ao tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria, o tempo medio de atuacéo foi
de 64,79 meses (DP = 53,67). O tempo foi apurado em meses, pois em 2014 houve a
nomeacao de novos servidores para o quadro de pessoal da Agéncia e muitas pessoas nao
haviam completado pelo menos um ano de trabalho quando da participac@o nos treinamentos.
O tempo variou de um més a dezessete anos, com moda de 8,5 anos.

No que se refere ao questionamento se o participante realiza ou ja realizou atividade
relacionada com o tema do treinamento em questdo, 47,33% dos participantes realizam ou ja
realizaram atividade relacionada ao tema do curso.

A Tabela 24 resume as informac6es das caracteristicas demograficas para o grupo de

chefias imediatas.

Tabela 24

Perfil dos participantes - chefias imediatas

Variavel Frequéncia Percentual (%)

Sexo

Feminino 40 65,6
Masculino 21 34,4
Idade

21-30 1 1,6
31-40 39 63,9
41-50 12 19,7
51-60 6 9,8

Escolaridade

Superior 1 1,6
Completo

E ializacd
specializagdo 38 623

15 24,6

Mestrado
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Doutorado 4 6,6
Ausentes 3 49

No grupo de chefias imediatas, verifica-se que ha predominio de pessoas do sexo
feminino. A média de idade dos participantes € de 38,88 anos (DP=6,8), sendo a idade
minima de 25 anos, a maxima de 56 anos e a moda, 35.

No que diz respeito a escolaridade, 62,3% tém Especializacéo e 24,6% tém mestrado.

Verifica-se a presenca de chefias de 32 unidades organizacionais:

7.1.3 Instrumentos de coleta de dados

No Estudo 2, foram utilizados seis tipos de instrumentos para coleta de dados: escala de
avaliacdo de reacdo, escalas de auto e heteroavaliagdo de impacto em amplitude, escalas de
avaliacdo de suporte a transferéncia pelos participantes e pelas chefias, roteiro para entrevista
semiestruturada e roteiro para grupo focal. Os instrumentos serdo descritos a seguir e

encontram-se na integra nos anexos deste trabalho.

7.1.3.1 Escala de Reacéo ao Curso e Escala de Reagéo ao Desempenho do Instrutor

O instrumento utilizado para avaliacdo de reagdo, disponivel no Anexo M, foi o
desenvolvido por Abbad (1999) e utilizado em capitulo de livro por Abbad, Zerbini e Borges-
Ferreira (2012), composto pela Escala de Reacdo ao Curso (ERC) e a Escala de Reagéo ao
Desempenho do Instrutor (ERDI). O questionario contém 39 itens associados a uma escala de
respostas de Likert (1932): étimo (5), muito bom (4), bom (3), regular (2), ruim (1) e ndo se
aplica (0). A ERC contém 24 itens distribuidos em cinco categorias: programacéo, apoio ao

desenvolvimento do treinamento, aplicabilidade e utilidade do treinamento, resultado do
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treinamento e suporte organizacional. A ERDI conta com 15 itens distribuidos em trés
categorias: desempenho didatico, dominio do conteido e entrosamento com 0s participantes.
(Abbad, Zerbini, et al., 2012).

O questionario foi submetido a analise semantica para identificacdo e correcéao de
possiveis falhas, tendo sido avaliados quanto a precisao, clareza e objetividade dos itens, bem
como quanto a adequacao das instrucdes das escalas. Em seguida, houve o processo de
validacdo estatistica, por meio da analise de componentes principais, analise fatorial com
rotacéo obliqua e tratamento pairwise para os dados omissos e analise de consisténcia interna
(Alfa de Cronbach). Foram encontradas evidéncias de validade (Abbad, Borges-Andrade &

Gama, 2000; Abbad, Zerbini, et al., 2012).

7.1.3.2 Escala de Auto e Heteroavaliacao de Impacto

O instrumento utilizado para avaliacdo de impacto em amplitude, disponivel no Anexo
N, também foi desenvolvido por Abbad (1999) e publicado também por meio de capitulo de
livro por Abbad, Pilati, et al. (2012). A Escala de autoavaliacdo de impacto do treinamento
no trabalho — medida em amplitude e a Escala de heteroavaliacdo de impacto do treinamento
no trabalho — medida em amplitude contam com indicadores de melhoria no desempenho no
trabalho, motivacdo para realizagdo das atividades ocupacionais e atitude favoravel a
modificacdo da forma de se realizar o trabalho, com uma versdo para autoavaliagéo e outra
versdo para heteroavaliagio. E composto por doze itens, associados a uma escala de respostas
de Likert (1932) de cinco pontos: discordo totalmente da afirmativa (1), discordo um pouco
da afirmativa (2), ndo concordo nem discordo da afirmativa (3), concordo com a afirmativa

(4) e concordo totalmente com a afirmativa (5).
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O questionario foi submetido a validacdo semantica e validacao estatistica, por meio da
analise dos componentes principais, analises fatoriais de fatoracdo dos eixos principais, com
rotacéo obliqua e tratamento pairwise para os dados omissos, e analise de confiabilidade
(Alfa de Cronbach). Foram encontradas evidéncias de validade por Abbad, Pilati, et al.

(2012).

7.1.3.3 Escalas de Suporte Psicossocial e Material a Transferéncia de Treinamento

O instrumento utilizado para verificar o suporte psicossocial e material, que pode ser
visto no Anexo O, é composto pelas Escalas de suporte a transferéncia de treinamento (EST),
construido por Abbad (1999) e disponivel também em Abbad, Sallorenzo, et al. (2012). O
questionario contém 22 afirmativas e conta com duas escalas: Suporte Psicossocial e Suporte
Material a Transferéncia. A escala de Suporte Psicossocial € composta por nove itens ligados
a fatores situacionais de apoio e sete itens relacionados as consequéncias associadas ao uso
dos novos conhecimentos e habilidades no trabalho. A escala de Suporte Material a
Transferéncia é composta de seis itens que medem qualidade, suficiéncia e disponibilidade de
recursos materiais e financeiros, bem como a adequacao do ambiente fisico a transferéncia de
treinamento. O questionario esta associado a uma escala de respostas de Likert (1932) de
frequéncia: nunca (1), raramente (2), algumas vezes (3), frequentemente (4) e sempre (5).

Inicialmente, os questionarios foram submetidos a procedimentos de validacao
semantica e foram realizadas alteragdes nas instrucdes, na linguagem de alguns itens e na
apresentacao do questionario. Depois disso, foi realizado o processo de validacéo estatistica,
por meio de analises de componentes principais e analises fatoriais, tendo sido encontradas

evidéncias de validade (Abbad & Sallorenzo, 2001; Abbad, Sallorenzo, et al., 2012).
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A Tabela 25 apresenta as caracteristicas psicometricas dos instrumentos apresentados

nos itens 7.1.3.1a7.1.3.3.

Tabela 25

Caracteristicas psicométricas dos instrumentos

Nome da escala

ERC
ERDI

Escala de avaliacdo de impacto
do treinamento no trabalho —
medida em amplitude

Escalas de Suporte Psicossocial
a Transferéncia de Treinamento

Escalas de Suporte Material a
Transferéncia de Treinamento

Nlmero de
itens

24
15
12

16

Alpha de
Cronbach e
variacdo de

cargas fatoriais

0,95
0,96
0,93

0,92

0,86

Porcentagem de

variancia total

explicada pelos
fatores

60,86
61,64
52,67

40,38

Andlise
confirmatoria

0,57 a 0,98

7.1.3.4 Roteiro para entrevista semiestruturada

O roteiro para entrevista semiestruturada, que se encontra no Anexo P, foi construido

pela pesquisadora, com base nas teorias instrucionais. Em cada entrevista, o roteiro foi

complementado com questdes que pudessem elucidar davidas surgidas durante a analise do

material didatico do curso.

7.1.3.5 Roteiro semiestruturado para grupo focal

O roteiro semiestruturado para o grupo focal foi elaborado pela pesquisadora, com base

nas teorias sobre aprendizagem, buscando compreender como se da a aprendizagem no

contexto da Anvisa. Ele foi impresso em trés cores: a azul para as respostas individuais, a
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amarela para respostas em duplas ou trios e a verde para as respostas dos grupos. O roteiro

pode ser visto no Anexo Q.

7.1.4 Procedimentos de coleta dos dados

Nesta secdo, serdo apresentados os procedimentos de coleta, divididos em
procedimentos de coleta do survey (dados quantitativos) e procedimentos de coleta dos dados
qualitativos.

Os participantes da pesquisa foram informados sobre a realizacdo do estudo e
convidados a participar por meio de correspondéncia eletrdnica enviada a partir de e-mail
corporativo da Gedep. Os textos sofreram pequenas variagdes de uma turma para outra, para
melhoria da redacao e adaptacédo as informacGes sobre cada treinamento.

A pesquisadora participou da abertura de todas as turmas, passando informac@es gerais
sobre os cursos e reforcando a solicitacdo de que todos participassem da pesquisa.

Esclarece-se que os participantes foram informados de que estavam participando de
pesquisa académica e que seria assegurado o sigilo em relacdo as respostas dadas por eles aos
questionarios, entrevista e grupo focal, sendo o resultado divulgado apenas de forma geral,

sem expor qualquer participante. A participacédo foi voluntéria.

7.1.4.1 Procedimento de coleta de dados do survey

As escalas foram inseridas no formuléario eletrénico FormSUS e os links para acesso
aos formularios foram informados por e-mail. Desta forma, os formularios foram respondidos

de forma virtual.
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A avaliacao de reacdo foi disponibilizada ao final do treinamento para resposta pelos
participantes dos cursos. O texto enviado esta disponivel no Anexo E. A avaliacéo de suporte
foi enviada aos participantes dos treinamentos e as chefias imediatas cerca de trés meses apos
o término dos treinamentos. As informacdes recebidas pelos participantes dos treinamentos
estdo no Anexo J e as informacoes vistas pelas chefias estdo no Anexo R. Por fim, as
avaliacdes de auto e heteroavaliacdo de impacto foram encaminhadas a participantes e
chefias imediatas cerca de seis meses apds o término do treinamento. Os textos enviados

estdo nos Anexos S e Anexo T, respectivamente.

7.1.4.2 Procedimentos de coleta dos dados qualitativos

As entrevistas foram realizadas individualmente, conforme disponibilidade de cada
instrutor, e ocorreram apos a realizacdo do treinamento. As entrevistas com os instrutores dos
cursos de Indicadores na Salde e Redacdo de Normas ocorreram nas dependéncias da Anvisa,
em horario de expediente. Ja a entrevista com a instrutora da Oficina de Metas e Indicadores
ocorreu em seu local de trabalho, durante o horario de expediente. O audio das entrevistas foi
gravado e posteriormente foi transcrito.

As entrevistas foram conduzidas com base nas recomendagfes de Sampieri et al.
(2013), por ser um texto atual, especializado em metodologia de pesquisa e com orientagdes
bem claras e objetivas. A entrevista semiestruturada foi a escolhida, pois se baseia em um
roteiro, mas o entrevistador tem a liberdade para fazer outras perguntas para precisar
conceitos ou obter mais informacg6es sobre os assuntos desejados. A pesquisadora procurou
um lugar reservado para realizar as entrevistas, a fim de evitar interrupgdes, buscou
estabelecer um clima de confianga com os entrevistados, explicar claramente os objetivos da

entrevista, ndo fazer perguntas tendenciosas e so fazer uma pergunta de cada vez.
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Os grupos focais foram previstos para serem realizados na semana seguinte ao
treinamento, porém, devido as incompatibilidades de agenda, alguns grupos ocorreram até
quatro meses apos o término do treinamento. Foi realizado um grupo por turma, totalizando
sete grupos. Os grupos focais ocorreram nas dependéncias da Anvisa, em horario de
expediente. O audio foi gravado, com o consentimento dos participantes, e posteriormente foi
feita a transcricéo.

Os grupos focais também foram conduzidos com base nas recomendagfes de Sampieri
et al. (2013). Foram convidados 6 a 8 participantes por grupo, tendo em vista que as questdes
abordavam assuntos mais cotidianos e nao a¢es mais profundas ou temas mais complexos.
Foram disponibilizados 4gua e café durante a sesséo para os participantes. Cada grupo
participou de apenas uma sessdo, com duragéo gque variou entre 45 minutos e 1h47. A unidade
de anélise considerada foi 0 grupo e ndo as respostas individuais.

O tipo de roteiro escolhido foi o semiestruturado, com a utilizacdo de poucos tépicos,
pois neste formato sdo apresentados os tdpicos que devem ser abordados, mas o moderador
tem liberdade para incorporar novos topicos que surgirem durante o encontro ou alterar parte
da ordem que os assuntos serdo tratados (Sampieri et al., 2013). N&do foram utilizados
materiais de estimulo, tais como desenhos ou fotografias. Foram utilizados apenas roteiros
escritos para que os participantes pudessem completar, conforme sera descrito a seguir.

A dindmica do grupo focal funcionou da seguinte forma: nos primeiros momentos de
cada grupo, a pesquisadora se apresentou e solicitou que os participantes se apresentassem
rapidamente. Ofereceu informacdes a fim de deixar os participantes a vontade, como o
objetivo do grupo, os procedimentos que seriam adotados e a duracéo do encontro. Explicou,
ainda, o critério adotado para escolha dos participantes. Lembrou que o grupo seria gravado,
garantindo o sigilo dos registros e dos nomes dos participantes. Destacou que todas as ideias e

opinides seriam validas.
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O roteiro com as questdes a serem discutidas pelo grupo foi impresso em folhas de
papel com campo para resposta, sendo a folha azul para respostas individuais, a folha amarela
para as respostas das duplas e a folha verde para as respostas do grande grupo. Inicialmente, a
pesquisadora solicitou aos participantes que refletissem individualmente sobre as questdes e
as respondessem na folha azul. Depois disso, a pesquisadora solicitou que os participantes se
dividissem em duplas ou trios, a depender do nimero de pessoas, tentassem chegar a um
consenso sobre as respostas e preenchessem a folha amarela. Em seguida, foi solicitado as
duplas ou trios que apresentassem suas respostas aos demais grupos, discutissem e chegassem
a um consenso do grande grupo. As repostas deveriam ser registradas na folha verde. Por fim,
o grande grupo foi solicitado a apresentar o que era consenso. Nesta etapa, a pesquisadora fez
guestionamentos para esclarecer as opinides. Esta Ultima etapa foi gravada em audio, com a
concordancia de todos os participantes.

Registra-se que o audio do grupo focal da turma 1 do Curso de Redacéo de Normas foi
perdido, por problemas técnicos, e ndo foi possivel fazer a gravacdo da turma 2 do Curso de
Indicadores na Saude, pois 0 grupo comecou com bastante atraso e 0s participantes
precisaram se ausentar e voltar em muitos momentos. Contudo, como foram duas as formas
de registro dos grupos focais (roteiros preenchidos e gravacdes), as informac6es centrais nao

foram perdidas.

7.1.5 Procedimentos de preparacdo e analise dos dados

Nesta secdo, serdo apresentados o0s procedimentos para preparacao e analise dos dados,

divididos em dois topicos, sendo um para os dados quantitativos e outro para os dados

qualitativos.
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7.1.5.1 Dados quantitativos

Inicialmente, os dados oriundos da aplicacdo dos questionarios eletrénicos e do tipo
lapis e papel foram digitados no software IBM Statistical Package for Social Sciences
Satistics 22 (SPSS).

Em seguida, realizou-se a inversdo das respostas na Escala de Suporte Psicossocial a
Transferéncia para os itens 2, 4, 12, 13 e 16, de acordo com a recomendacao de Abbad,
Sallorenzo, Coelho Junior, Zerbini, Vasconcelos e Todeschini (2012), pois nesses itens, ao
contrario dos demais, médias altas indicam baixo suporte.

Depois disso, foi realizada a média das notas atribuidas aos dois instrutores na Escala de
Reacdo ao Desempenho do Instrutor (ERDI) para o Curso Indicadores na Saude, tendo em
vista que este foi 0 Unico treinamento que contou com dois instrutores e se faz necessario ter
uma unica nota para realizacao das analises.

Por fim, foi realizado o somatdrio da pontuacdo de cada uma das escalas.

Dois problemas com o banco de dados foram encontrados: o primeiro é que as respostas
ao item 18 da avaliacdo de suporte psicossocial e material pelas chefias ndo foram
computadas. O segundo problema diz respeito a auséncia de resposta aos itens 1 a 7 na
Avaliacdo de Reacdo pela turma 1 do Curso Indicadores na Saude. Analisa-se que o problema
esteve relacionado ao formulario eletr6nico utilizado e ndo a auséncia de resposta pelos
respondentes. Para o primeiro caso, considerou-se o instrumento sem o item 18. Para o
segundo caso, cogitou-se solicitar novamente as respostas, mas j& havia passado muito tempo
da realizacdo do treinamento quando o problema foi detectado e entendeu-se que 0s
participantes ndo teriam condic6es de responder da mesma forma que responderam ao final do

curso. Portanto, optou-se por utilizar apenas as demais respostas destes participantes.
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Os dados faltantes ou missings values foram analisados e optou-se por ndo dar nenhum
tratamento a eles, tendo em vista que as condi¢des apresentadas pela literatura (Tabachnik &
Fidell, 2001; Field, 2013) nao puderam ser atendidas. Registra-se que no caso dos testes
situacionais, as respostas ausentes nao foram compreendidas como dados faltantes, mas sim
como auséncia de resposta a questdo, por se tratar de uma prova. Para a verificacdo de outliers
multivariados foi utilizada a distancia de Mahalanobis, ndo tendo sido encontrados outliers
multivariados. Os outliers univariados foram encontrados em nimero muito reduzido, e
entendeu-se que nao afetariam a amostra.

Cabe informar que se verificou a adequacao de se realizar um processo de validacao
estatistica das escalas. Field (2013) discute os requisitos necessarios para realizacdo deste
tipo de andlise. Segundo ele, a depender do autor, a amostra de respondentes ao questionario
deve ser de 10 a 15 participantes por item do instrumento ou, ainda, deve haver um minimo
de 300 respondentes. O autor também fala do teste KMO, que é um teste que indica a
adequacdo da amostra, com valor considerado aceitavel acima de 0,8.

Os numeros da presente pesquisa foram analisados e verificou-se que o quantitativo
minimo de respondentes estabelecido na literatura ndo foi atingido, como pode ser visto na
Tabela 26. Além disso, 0 KMO s0 foi favoravel para a avaliacdo de reacdo. Desta forma,
considerando que a escala de avaliacdo de reacdo, as escalas de avaliacdo de suporte a
transferéncia e escalas de auto e heteroavaliacdo de impacto em amplitude j& foram
submetidas a processos de validacao estatistica, com indicios de validade, e que ja foram
aplicadas em outras organizac@es, ndo sera realizada analise fatorial neste estudo. Destaca-se,
contudo, que os resultados apresentados nesta pesquisa respeitam as estruturas empiricas

extraidas de anélises fatoriais exploratorias ou confirmatorias dos estudos realizados.
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Tabela 26

Analise de adequacéo da amostra para realizacdo de analise fatorial

Instrumento NUmero de itens ~ NUmero necessario NUmero de KMO
de participantes (5 respondentes
por item)

Avaliacéo de Reacédo 39 195 99-116 0,837
Autoavaliacéo de 12 60 40-41 0,735
Impacto em
Amplitude
Heteroavaliacdo de 12 60 27-28 0,754
Impacto em
Amplitude
Avaliacdo de Suporte 22 110 22-23 -
- participantes
Avaliacdo de Suporte 21 105 38-42 -
- chefias

As respostas dos participantes aos itens dos questionarios foram submetidas a analises
descritivas e exploratdrias, com a utilizacdo do SPSS. Os pressupostos para cada teste
estatistico foram realizados, conforme recomendacéo de Field (2013). Para o estudo
correlacional, foram checadas linearidade e normalidade.

Nas analises estatisticas descritivas foram examinadas medias aritméticas, desvios-
padrdo, frequéncias absolutas e percentuais, valores minimos e maximos. Também foram

realizados os testes ndo-paramétricos de Mann-Whitney, Kruskal Wallis e Rho de Spearman.

7.1.5.2 Dados qualitativos

Os dados qualitativos resultantes das entrevistas e grupo focal foram analisados por
meio da analise de contetdo categorial de Bardin (2011). Apos as entrevistas e grupos focais,
as falas foram transcritas. A partir das transcricdes, foi elaborado o corpus das entrevistas e 0
corpus dos grupos focais. O corpus consiste na transcri¢ao das entrevistas sem as

intervengdes do pesquisador. Nele, constam apenas as falas dos participantes. Para analise
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dos dados, a pesquisadora procedeu, inicialmente, a leitura flutuante dos corpus. Em seguida,
os critérios para analise foram utilizados, levando em consideracao os temas e a recorréncia
deles. Nao foram definidas categorias a priori, priorizou-se, portanto, a légica dos
respondentes. O agrupamento das categorias se deu pelos critérios da exaustéo,
homogeneidade, exclusdo, pertinéncia e representatividade (Bardin, 2011). Esse agrupamento
foi discutido por quatro pesquisadores. Finalmente cada categoria recebeu um nome e uma
definicdo e foram destacados o0s temas constantes da categoria. Depois disso, foram

identificadas as falas dos individuos que se associavam as categorias.

7.2 Resultados do Estudo 2

Esta secdo apresenta os resultados do Estudo 2. Seréo relatados os resultados descritivos

de cada uma das escalas aplicadas, as correlacdes realizadas e os resultados qualitativos.

7.2.1 Resultados das escalas de suporte, reacdo e impacto

A seguir, serdo descritos os resultados dos fatores de cada uma das escalas aplicadas:
Escala de Reacdo ao Curso, Escala de Reacdo ao Desempenho do Instrutor, Escala de
Autoavaliacdo de Impacto em Amplitude, Escala Heteroavaliagdo de Impacto em Amplitude,
Escala de Suporte Psicossocial a Transferéncia (avaliacdo pelos participantes), Escala de
Suporte Material a Transferéncia (avaliacdo pelos participantes), Escala de Suporte
Psicossocial a Transferéncia (avaliacdo pelas chefias), Escala de Suporte Material a
Transferéncia (avaliacé@o pelas chefias). Os valores dos fatores foram obtidos a partir da media
dos itens que compdem cada fator. No Anexo U, encontram-se as tabelas com os valores de

cada escala detalhados (N, média, desvio-padrdo, minimo e maximo).
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A Tabela 27 apresenta as médias dos fatores de avaliacdo de suporte psicossocial e

suporte material pelos participantes e pelas chefias.

Tabela 27
Meédias dos fatores suporte psicossocial e material pelos participantes e

pelas chefias

Avaliacdo Média  Desvio-
Padrdo

Avaliacdo pelos Psicossocial (0-80) 54,71 10,49
participantes

Material (0-30) 22,36 5,16
Avaliacdo pelas Psicossocial (0-80) 59,68 5,54
chefias Material (0-25) 17,42 4,77

Os resultados descritivos mostram que os egressos dos treinamentos tém percebido
menor suporte psicossocial do que as chefias imediatas e maior suporte material, embora as
médias ndo sejam muito diferentes. Na avaliacdo de suporte psicossocial realizada tanto pelos
participantes quanto pela chefia merece destaque o conjunto de itens que representa as
consequéncias associadas ao uso dos novos conhecimentos e habilidades no trabalho, que
foram avaliados de forma bastante positiva.

A Tabela 28 apresenta as médias dos fatores de avaliagdo de reacdo ao curso e ao

desempenho do instrutor.

Tabela 28

Médias dos fatores reacéo ao curso e reacao ao desempenho do instrutor

Questdo Média  Desvio-Padrédo
Nota do fator reagdo ao curso (0-120) 97,88 14,18
Nota do fator reacdo ao desempenho do instrutor (O- 64,12 8.85

75)
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Analisa-se que ambas as avalia¢Bes foram positivas, contudo os instrutores foram
melhores avaliados do que os treinamentos em si. Na ERC, o conjunto de itens com pior
avaliacdo refere-se a programacdo do curso, em especial no que diz respeito a carga horaria.

A Tabela 29 apresenta as médias dos fatores de auto e da heteroavaliacdo de impacto do

treinamento no trabalho.

Tabela 29

Meédias do fator auto e heteroavaliacéo de impacto

Avaliacao Média Desvio-
Padréo
Autoavaliacéo 41,21 7,32
(0-60)
Heteroavalia¢éo 43,52 9,89
(0-60)

Os resultados da avaliacdo de impacto indicam que chefias e egressos dos treinamentos
tém visdes semelhantes sobre o impacto dos treinamentos no trabalho. Avalia-se que este
impacto € mediano, tendo em vista as médias de 41,21 (autoavaliagdo) e 43,52
(heteroavaliagdo) em uma escala de o (zero) a 60 (sessenta) pontos. As avaliagdes foram
muito semelhantes para os trés indicadores que compdem o fator da escala: melhoria no
desempenho no trabalho, motivacéo para realizagdo das atividades ocupacionais e atitude

favoravel a modificagdo da forma de se realizar o trabalho.

7.2.2 Correlages entre variaveis

Esta secédo avalia se existe um relacionamento entre variaveis, que seja improvavel de

acontecer devido a erro amostral. Os valores utilizados para fazer as correlagdes foram a
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média das notas no pos-teste 1 do grupo de participantes do treinamento para a medida de
aprendizagem e as médias dos fatores das diferentes escalas: autoavaliacéo de impacto (média
dos pontos atribuidos pelos egressos do treinamento no fator da escala de autoavaliacdo de
impacto), avaliacdo de suporte psicossocial pelos participantes (média dos pontos atribuidos
pelos egressos do treinamento nos fatores da escala de suporte psicossocial), avaliacdo de
suporte material pelos participantes (médias dos pontos atribuidos pelos egressos do
treinamento no fator da escala de suporte material), heteroavaliacdo de impacto (média dos
pontos atribuidos pelas chefias no fator da escala de heteroavaliacdo de impacto), avaliacéo de
suporte psicossocial pelas chefias (médias dos pontos atribuida pelas chefias imediatas nos
fatores da escala de suporte psicossocial) e avaliacdo de suporte material pelas chefias (média
dos pontos atribuidos pelas chefias imediatas no fator da escala de suporte material).

Para definicdo de qual teste seria utilizado para correlacionar as variaveis (paramétrico
ou ndo paramétrico), fez-se a checagem dos pressupostos da Correlacdo de Pearson, que é
utilizada quando se pretende analisar a correlacdo entre duas variaveis métricas.

Os pressupostos verificados foram linearidade e normalidade. Para verificacdo da
linearidade, foram plotados Q-Q Plots, que podem ser vistos no Anexo V. Em inspecédo
visual, analisou-se que o pressuposto foi cumprido em todos 0s casos.

Para verificacdo na normalidade, foram plotados histogramas, que também podem ser
analisados no Anexo V. A inspecéo visual dos histogramas sugere normalidade em algumas
situacdes, porém em outras nao.

Desta forma, também foram realizados os testes Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk.
De acordo com estes testes, o pressuposto ndo foi cumprido para os dados da variavel escore
da autoavaliacdo de impacto, escore de avaliacdo de suporte psicossocial pelos participantes,
escore da avaliacdo de suporte material pelos participantes, escore da heteroavaliacao de

impacto, escore da avaliacdo de suporte psicossocial pelas chefias e avaliagdo de suporte
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material pelas chefias. A Tabela V1, constante do anexo V, apresenta os resultados dos testes
de normalidade realizados.
Diante do ndo cumprimento dos pressupostos, optou-se por utilizar estatisticas nao-

paramétricas para analise dos dados.

7.2.2.1 Resultado das correlacdes entre reacdo e aprendizagem

Como hipotese de pesquisa, H9, levantou-se que haveria correlacdo positiva entre
reacao e aprendizagem (nota do participante no pos-teste 1). O coeficiente de correlacdo
selecionado foi o de Spearman e foi realizado o bootstrapping, com intervalo de confianca de
95%, corrigido e acelerado por viés, seguindo a recomendacao de Field (2013), para obtencéo
de intervalos de confianca robustos. Este procedimento foi utilizado para todas as analises de
correlacéo.

Os resultados mostraram que ndo havia correlacdo entre reacdo ao curso e
aprendizagem, rs = 0,199% BCa ClI [-0,144, 0,515], p = 0,189 (p>0,05), nem havia correlagéo
entre reacdo ao desempenho do instrutor e aprendizagem, rs = 0,245% BCa CI [-0,054, 0,507],
p = 0,069 (p>0,05).

Portanto, a H9 ndo pbde ser confirmada: ndo foi verificada correlacéo entre reacédo e
aprendizagem. Ao final da secéo, a Tabela 30 agrupa os resultados de todas as correlagdes

realizadas.

7.2.2.2 Resultado das correlacdes entre reacéo e impacto

Na H10, levantou-se que héa correlacao positiva entre a reagdo e 0 impacto em

amplitude. Os resultados mostraram que havia correlacéo significativa e positiva entre a
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avaliacdo de reacdo ao curso e a autoavaliagdo de impacto, rs = 0,539% BCa CI [0,226,
0,782], p = 0,003 (p < 0,05), ou seja, a reacao ao curso divide 29,05% da variancia com o
impacto. Contudo, a avaliacdo de reacdo ao desempenho do instrutor ndo esteve
significativamente relacionada ao impacto, rs = 0,284% BCa CI [-0,119, 0,625], p = 0,068 (p
> 0,05).

Assim, a H10 s6 pbde ser confirmada no que se refere a correlacao entre reacéo ao
curso e autoavaliacdo de impacto, mas ndo em relagéo a correlacdo entre reacéo ao

desempenho do instrutor e impacto.

7.2.2.3 Resultado das correlacdes entre aprendizagem e impacto

Como hipotese de pesquisa, H11, levantou-se que haveria correlacdo positiva entre
aprendizagem e o impacto em amplitude. A medida de aprendizagem utilizada para o calculo
foi a média das notas obtidas pelo grupo experimental no pés-teste 1. Os resultados
mostraram que ndo havia correlacdo significativa entre aprendizagem e autoavaliacao de
impacto do treinamento, rs = -2,5% BCa CI [-0,495, 0,439], p = 0,455 (p > 0,05).

Desta forma, a H11 ndo pbde ser confirmada, pois a aprendizagem néo esteve

correlacionada com o impacto.

7.2.2.4 Correlagdes entre suporte e impacto

A H12 estimou que haveria correlacdo positiva entre dois fatores de suporte a
transferéncia (psicossocial e material) e 0 impacto em amplitude. Os resultados mostraram
que a avaliacdo de suporte psicossocial a transferéncia de treinamento pelos participantes

esteve positiva e significativamente relacionada com a autoavaliagdo de impacto em
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amplitude, rs = 6,76% BCa CI [0,99, 0,935], p = 0,008 (p < 0,05), ou seja, 0 suporte
psicossocial compartilha 45,7% da variancia com impacto. Por outro lado, a suporte material
a transferéncia de treinamento pelos participantes ndo esteve significativamente
correlacionada com a autoavaliacdo de impacto em amplitude, rs = - 4,8% BCa CI [-0,600,
0,604], p = 0,438 (p > 0,05). Considera-se, entdo, que na percepcao dos egressos do
treinamento, o suporte psicossocial tem sido mais relevante para a aplicacédo no trabalho do
que foi aprendido no treinamento do que o suporte material.

Os resultados também demonstraram que a avaliacdo de suporte psicossocial pelas
chefias ndo esteve significativamente correlacionada com a heteroavaliacdo de impacto em
amplitude, rs = - 41,5%, BCa CI [-0,992, 0,458], p = 0,154 (p > 0,05). A avalia¢do de suporte
material pelas chefias também néo esteve significativamente correlacionada com a
heteroavaliacdo de impacto, rs = - 2,4%%. BCa [-0,842, 0,923], p = 0,477 (p > 0,05).

Diante do exposto, analisa-se que a H12 sé foi confirmada no que se refere a correlacao
entre a avaliacdo de suporte psicossocial pelos participantes e a autoavaliacdo de impacto em
amplitude: quanto maior a percepcao de suporte psicossocial pelos participantes, maior a

transferéncia.

Tabela 30

Correlagdes de Spearman

Correlacdo Rho Sig (1 Limite Limite Superior
extremidade) Inferior

Reacéo ao curso x 0,199 0,189 -0,144 0,515
aprendizagem
Reacéo ao 0,245 0,069 -0,054 0,507
desempenho do
instrutor x
aprendizagem
Reacdo ao curso x 0,539 0,003 0,226 0,782
impacto
Reacédo ao 0,284 0,068 -0,119 0,625

desempenho do
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instrutor x impacto

Aprendizagem x -0,025 0,455 -0,495 0,439
autoavaliacdo de

impacto

Suporte 0,676 0,008 0,99 0,935

psicossocial pelos
participantes x
autoavaliacdo de
impacto

Suporte material -0,048 0,438 -0,600 0,604
pelos participantes

x autoavaliacdo de

impacto

Suporte -0,415 0,154 -0,992 0,458
psicossocial pelas

chefias x

heteroavaliacdo de

impacto

Suporte material -0,024 0,477 -0,842 0,923
pelas chefias x

heteroavaliacdo de

impacto

7.2.2.5 Influéncia da experiéncia prévia e das caracteristicas demograficas no impacto do

treinamento no trabalho

Assim como foi feito no caso da aprendizagem, verificou-se a influéncia da experiéncia
prévia e das caracteristicas demograficas no impacto do treinamento no trabalho. A H13
previa que nao haveria diferencas no impacto em amplitude em funcgéo da experiéncia prévia
e dos dados demogréficos. As variaveis consideradas foram: experiéncia prévia dos
participantes com a tematica do curso, género, escolaridade, cargo, idade e tempo de atuacdo
na vigilancia sanitaria. Devido ao ndo alcance dos pressupostos, como ja demonstrado, foram
utilizadas estatisticas ndo-parameétricas.

Apenas o0 tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria esteve correlacionado negativamente
com a transferéncia de treinamento, rs = -0,375% BCa CI [-0,650, -0,029], p = 0,019 ( p<
0,05), ou seja, quem tinha menos tempo de atuacgdo teve maior impacto do treinamento no

trabalho.
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Portanto, os resultados confirmaram em parte a H13, pois o0 impacto ndo covariou com a

experiéncia prévia nem com os demais dados sécio-demogréaficos.

7.2.3 Comparacbes entre as avaliacOes realizadas pelos participantes e avaliacGes

realizadas pelas chefias

Com o objetivo de avaliar se houve concordancia entre egressos do treinamento e
chefias imediatas sobre o suporte psicossocial e material oferecido e o impacto do
treinamento no trabalho, H14, utilizou-se o teste de Mann-Whitney. Ao analisar as notas
atribuidas por egressos e chefias ao suporte psicossocial, verificou-se que nao havia diferenca
significativa, U = 2,00,z =- 1,50, p = 0,135 (p > 0,05), r = 0,25. O mesmo ocorreu na
comparacdo de médias entre as notas atribuidas pelos egressos e as chefias imediatas ao
suporte material, U = 12,50, z =- 0,60, p = 0,549 (p > 0,05), r =-0,1.

Comparando a auto e a heteroavaliacdo de impacto em amplitude, o teste de Mann-
Whitney também ndo encontrou diferencas significativas entre a opinido de egressos e chefias
imediatas, U = 11,50,z =- 0,25, p = 0,804 (p > 0,05), r =-0,28.

A Tabela 31 apresenta os dados consolidados.

Tabela 31

Comparacéo entre avaliacdo dos participantes e avaliacao das chefias

Mann-Whitney U Sig*
Suporte Psicossocial 2,00 0,135
Suporte Material 12,50 0,549
Impacto 11,50 0,804

*Significancia 2 extremidades

A H14 foi, portanto, confirmada.



A Tabela 32 apresenta uma sintese dos testes de hipdtese do Estudo 2.

Tabela 32

Sintese dos testes de hipotese do Estudo 2
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H9

H10

H1l

H12

H13

H14

Hipotese
H9: Se houver reacdo favoravel, havera aprendizagem.

H10: Se houver reacédo favoravel, havera impacto do treinamento
no trabalho elevado.

H11: Se houver aprendizagem, havera impacto do treinamento no
trabalho elevado.

H12: Se houver elevado suporte psicossocial e material, havera
impacto do treinamento no trabalho elevado.

H13: O impacto do treinamento no trabalho ndo ira variar em
funcéo da experiéncia prévia e dados demograficos.

H14: N&do havera diferenca de opinido entre participantes e chefias
nas avaliac@es de suporte psicossocial, suporte material e impacto
do treinamento no trabalho.

Resultado
Nao
corroborada
Parcialmente
corroborada
Nao
corroborada
Parcialmente
corroborada
Corroborada

Corroborada

7.2.4 Resultados da parte qualitativa do Estudo 2

Esta Gltima secdo de resultados apresenta os achados da anélise de conteudo realizada a

partir do material das entrevistas e dos grupos focais, a fim de complementar os resultados

quantitativos sobre aprendizagem. Os resultados refletem o que foi comum nas falas para o0s

trés treinamentos avaliados, contudo, aspectos exclusivos de algum dos treinamentos foram

sinalizados durante as analises.

7.2.4.1 Resultados das entrevistas com instrutores

A andlise das entrevistas teve o intuito de complementar a analise do material didatico

realizada, buscando analisar outros elementos do treinamento além do material didatico. O
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corpus resultante das cinco entrevistas realizadas é composto de 16 laudas, 530 linhas, 25
paragrafos, 8.388 palavras e 47.729 caracteres com espaco. Foram encontradas oito categorias

de conteudo, conforme pode ser visto na Tabela 33.

Tabela 33

Categorias das entrevistas

Categoria Frequéncia
Caracteristicas dos participantes 15
Selegdo dos participantes 12
Necessidades de treinamento 10
Sugestdes 8
Avaliacéo do treinamento 7
Impacto do treinamento 7
Expectativas dos participantes 3
Condigdes desfavoraveis de aprendizagem 2

A seguir, serdo apresentadas as Tabelas 34 a 41 com as categorias, suas definicdes,
exemplos de temas e verbalizacdes que as compuseram, além de um texto explicativo sobre

cada tabela.

Tabela 34

Categoria 1 das entrevistas: caracteristicas dos participantes

Definicéo:
Esté relacionada aos aspectos individuais que facilitaram o processo de aprendizagem na visdo dos instrutores.

Temas:
Experiéncia anterior, conhecimento anterior, identificacdo com o tema, engajamento do grupo

Exemplos de verbalizagdes:
Eu acho que a experiéncia anterior.
Muitos redigem normas e, pra eles, isso teve uma facilidade.

Os que ja tinham algum conhecimento do tema e que acreditam na ferramenta, acreditam na coisa do
estabelecimento de metas, na ligacdo de estudo com o planejamento estratégico. Entdo assim, quem acredita
nessas ferramentas, eu acho que tem uma identificagdo maior e tende a se envolver mais com a oficina.

Acho que o engajamento do grupo, assim, vocé€ vé€ que tinha grupos que falavam “Ah, vamos fazer, vamos
ndo...” e realmente discutiram o tema e grupos que ndo estavam tdo assim, inclinados a participar daquele
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momento, ndo sei se € porque as pessoas foram pra oficina assim “Ah, tenho que ir, eu fui indicado e tenho que

£ 9

.
(...) e o contraponto que facilitou a era, t& motivado pro tema.

Esta categoria foi a mais presente na fala dos instrutores. Neste grupo, estdo a
experiéncia e o conhecimento anterior do participante, a identificacdo com o temae o
engajamento do grupo. Para os instrutores, as pessoas que ja trabalhavam em seu dia-a-dia
com a tematica do treinamento e j& tinham alguma bagagem de conhecimento a respeito
tiveram mais facilidade para aprender, assim como as pessoas que se identificavam ou
gostavam dos assuntos abordados. O envolvimento das pessoas também foi importante no

processo.

Tabela 35

Categoria 2 das entrevistas: selecdo dos participantes

Definicéo:
A categoria sele¢do dos participantes mostra a motivagao dos participantes para realizar a matricula no
treinamento e as consequéncias da sele¢do realizada.

Temas:
Obrigatoriedade, gestores, identificacdo, empenho, comprometimento, indicagdo

Exemplos de verbalizagdes:
Senti falta de mais gestores, talvez.

Eles se identificaram com o processo do curso, foi unanimidade nisso. Eu ndo vi ninguém que nao se
identificou. Entdo, talvez eu considere que foi efetivo o jeito de captar. Atende a todo mundo, gestor ou nao.

Enfim, eu acho que a maior parte das pessoas teve um comprometimento.
“Ah, tenho que ir, eu fui indicado e tenho que ir”.

Mas, o que eu percebi foi que os gerentes e os superintendentes, enfim, as chefias imediatas que demandaram
gue essas pessoas viessem ao curso, também ndo estavam muito bem por dentro do que estava se tratando o
curso.

E eu vi também que, assim, tinha um perfil que era assim: “Eu ndo estou muito disposto a sentar aqui nesse
computador e mexer nisso ndo.” Sabe assim “Eu ndo estou muito a fim de ter esse trabalho”? E ai teve um outro
grupo de pessoas que se incomodaram com a falta de habilidade e comecaram a ficar nervosas. Ndo sabiam
lidar (...). Porque tinha uma certa dificuldade e achou aquilo extremamente dificil, e ai eu acho que veio muito
essa questdo “do meu cargo” e “da minha posi¢do” e agora de repente se encontra nessa situacdo fragilizada.
Essa foi a impressdo que eu tive.

Esta categoria foi bastante expressiva nas verbalizagdes dos instrutores. De acordo com

eles, muitos participantes se matricularam por indicagéo da chefia imediata, sem ter qualquer
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tipo de interesse no curso. Uma fala que merece destaque é a de que chefias encaminharam
pessoas para participar dos treinamentos sem saber do que se tratavam. No tocante ao
comprometimento e empenho nas aulas, os instrutores perceberam pessoas que muito se
dedicaram e pessoas que nao estavam dispostas a realizar as atividades propostas. Por fim,

também houve fala destacando como seria importante a presenca de gestores no treinamento.

Tabela 36

Categoria 3 das entrevistas: necessidade de treinamento

Definicéo:
A categoria de necessidade de treinamento avalia a analise da necessidade de treinamento realizada para oferta
dos cursos Indicadores na Salde, Redagéo de Normas e Oficina de Metas e Indicadores.

Temas:
Adequagdo, diagnostico, tardia, prioritario

Exemplos de verbalizagBes:

Considero bastante adequada. Acho que vem da necessidade de uma area que é a Assessoria de Planejamento,
que fez um diagndstico sobre a dificuldade das areas em construir indicadores de salde, dificuldade de
compreensdo do conceito e das aplicagbes dos indicadores de sadde.

(...) eu achei que esse conhecimento era um conhecimento mais disseminado na Anvisa e ele de fato néo é.
Eu acho que foi bem pertinente, talvez até um pouco tardio.

Sim, mais do que adequado, acho que foi necessario. Pelas expectativas que eles langaram, pelas duvidas e
perguntas, eu acho que hd um certo desconhecimento de certas habilidades e conhecimentos especificos no que
diz respeito a redagdo de normas.

Nesta categoria, 0s instrutores foram unanimes em avaliar que a analise de necessidades
de treinamento realizada indicando os trés treinamentos como necessarios e prioritarios foi
adequada. Houve surpresa por parte dos instrutores de como estes conhecimentos ainda ndo

estavam disseminados na Agéncia.

Tabela 37

Categoria 4 das entrevistas: sugestoes

Definicéo:
A categoria é composta de sugestdes dos instrutores para promover melhorias nos treinamentos.

Temas:
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Disponibilizacdo prévia de materiais, monitoria, reducdo da parte tedrica, multiplicacdo, gestores

Exemplos de verbalizag@es:

Acho, que poderia disponibilizar algum material previamente, apesar que nem todo mundo I, quem consegue
ter um tempinho maior vai la e 1€, mas acho que € legal, disponibilizar, ter uma plataforma, de repente educacéo
a distancia, num formato amigével, uma coisa assim, mastigada mesmo.

Sei 4, talvez se vocé tiver um grupo que tem um conhecimento, que tem mais intimidade com o tema, vocé
pode reduzir mais a parte didatica, pode jogar isso numa plataforma, pras pessoas ja irem acessando, e ai vocé
deixa mais tempo pra discussao.

Agora, talvez algo no sentido de multiplicar essa experiéncia dentro da sua coordenacdo, entendeu? Sei I3,
quinze minutos de uma reunido que tenha de coordenac&o, falar sobre o curso que aconteceu, quais foram os
pontos positivos, o que achou que podia ser melhor, o que se traz de novidade para o dia a dia daquela
coordenacdo pode ser alguma coisa, mas no sentido de multiplicar, de disseminar aquele conhecimento, aquela
experiéncia que vocé teve.

(...) para esse publico-alvo (assessores, gerentes e pessoas com cargo de chefia) tem que da uma formatada na
estratégia de captacdo dessas pessoas.

Acho que no aprofundamento, no tempo de discussdo, eu acho que isso de ter alguém pra direcionar a discussao
com alguns grupos, né, de ndo ter ficado tao solto, eu acho que nesse sentido, de ter uma facilitagdo mais
préxima para alguns grupos de pessoas.

As sugestdes apresentadas ndo foram comuns para os trés treinamentos, mas como
sugestBes metodoldgicas e genéricas merecem ser registradas para planejamento de
treinamentos futuros. Uma das sugestdes foi de disponibilizacdo de material para leitura
prévia, objetivando nivelar o conhecimento e reduzir a parte tedrica dos treinamentos,
favorecendo a utilizacdo do tempo disponivel para atividades praticas. A monitoria também
foi considerada para acompanhamento de atividades em grupo, permitindo uma orientacéo
mais proxima e permanente aos grupos. A criacdo da cultura de multiplicacdo do
conhecimento apds os treinamentos pelos egressos, por meio de apresentacdes as equipes, foi
apresentada como proposta para favorecer a transferéncia dos conhecimentos aprendidos. A
fala dos instrutores trouxe a preocupagao em como recrutar 0s gestores para participar dos
treinamentos e a sugestao foi de que, para estas pessoas, 0 convite teria que ser mais

personalizado, com detalhamento dos objetivos e incentivo a participacéo.

Tabela 38

Categoria 5 das entrevistas: avaliacéo do treinamento
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Definicéo:
Esta categoria faz uma avaliagéo do treinamento considerando o formato, a carga horaria, o critério para
aprovacao e a satisfacdo dos participantes.

Temas:
Formato, satisfacdo, carga horaria, critério para aprovacdo

Exemplos de verbalizag@es:

Mas assim, eu acho que o formato oficina, pra se fazer o trabalho que vocés querem, é o melhor de todos.
Mas, de fato, eles gostaram.

Acho que a carga horéria foi adequada.

Na verdade, eu ndo acho que frequéncia minima é adequado. Porque nés ndo temos autoridade para ficar
controlando se as pessoas saem ou entram. Entdo, ela estar 14, no curso, e depois que assinou a lista, sair, ela
acaba ndo sendo adequada.

(...) mas algumas pessoas de 14 sairam insatisfeitas, acharam que podia ter sido melhor, foi a minha impress&o.

A categoria avaliacdo do treinamento avalia o treinamento considerando 0s aspectos
abordados pelos instrutores a partir das perguntas norteadoras. A questio do formato foi
abordada pela instrutora da Oficina de Metas e Indicadores que considerou o formato de
oficina adequado para o objetivo de habilitar os participantes a elaborar metas e indicadores.
Também a carga horéria da oficina foi considerada adequada, pois havia a consciéncia de que
0s participantes tém pouco tempo disponivel. O critério para aprovacédo foi bastante
comentado, tendo em vista que havia uma pergunta especifica para isso, porém nao houve
consenso. Discutiu-se que para treinamentos de curta duracgdo € dificil aplicar uma prova ou
exigir outro tipo de requisito para conclusdo do treinamento, porém os instrutores do Curso de
Indicadores na Saude trabalharam com a entrega de um produto final e julgaram este pré-
requisito para recebimento do certificado pertinente, pois leva as pessoas a produzirem algo e
néo apenas receber as informacgoes de forma passiva. Por fim, faz parte desta categoria a
satisfagdo com os treinamentos. Analisa-se que ndo ha uma opinido Unica, foram percebidos
participantes satisfeitos com os treinamentos e participantes insatisfeitos, por diversos

motivos, tais como obrigacdo em participar e desconhecimento dos objetivos.
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Tabela 39

Categoria 6 das entrevistas: impacto de treinamento

Definicéo:
Esta categoria busca precisar a partir de que momento sera possivel perceber um impacto do treinamento no
trabalho, as condicGes para a transferéncia, além de abordar consequéncias do treinamento.

Temas:
Condicéo, incdbmodo, manual, tempo

Exemplos de verbalizag@es:

Os planejamentos sdo anuais, entdo espero que no comeco do ano que vem ja tenham coisas para nds olharmos,
para as areas.

Mas, pode ser desde ja, como a longo prazo nas discussoes. “Desde ja” é um exemplo desse que criaram ¢ ja
marcaram a reuniao pra apresentar, porque estdo nervosas e querem fazer acontecer.

(...) ¢ um curso que tem um efeito melhor se os gestores entenderem que isso é importante e que nao é uma
afronta, pelo contrario, vai facilitar a vida deles.

Entdo, nas outras turmas, todos sairam com o incdmodo de querer discutir isso nas areas e a gente ja tem visto
isso acontecendo. Nessa turma a gente percebe que poucos se viram utilizando esse conhecimento.

(...) talvez a gente consiga até entabular com ele a negociagdo para um manual.

Eu acho que é possivel um impacto rapidamente, assim, na hora em que vocé pensar, estiver pensando em
indicadores independente de que tema, eles vao lembrar do que a gente trabalhou, na hora que vocé estiver
pensando em meta.

(...) as pessoas tém condicdes de aplicar ja no dia seguinte no seu trabalho, de aplicar alguma coisa do que
discutiu, e acho que pro ciclo de avaliacdo de desempenho, essas pessoas que foram capacitadas tém condicéo
de captaniar nas suas equipes esse processo, ainda que ndo domine o conceito de meta, ainda que ndo domine a
construcdo do indicador, mas eu acho que eles tém ja conceitos basicos, direcionamento pra poder pensar nisso.
E, um ponto de partida.

Esta categoria teve origem na pergunta feita sobre qual seria 0 tempo necessario para
que se pudesse perceber um impacto do treinamento no trabalho. Os instrutores entenderam
que a aplicacdo poderia ocorrer até de maneira imediata, pois apesar de haver fatores
contextuais que envolvem a aplicagdo, existe também a vontade das pessoas de aplicar, de
melhorar o seu trabalho. O papel do gestor foi destacado na fala dos instrutores, pois foi
percebido por eles durante as aulas que, muitas vezes, 0s gestores ndo contribuem para a
transferéncia de treinamento, até mesmo por se sentirem ameacados. Como consequéncias
dos treinamentos, foram percebidos incobmodos e algo mais pratico, como a proposta de
elaboracdo de um manual de redag@o de normas e apresentacdo de indicadores em reunido de

equipe.



Tabela 40

Categoria 7 das entrevistas: expectativa dos participantes
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Definicéo:
Trata das expectativas que os participantes tinham em relagdo ao contetdo do treinamento.

Temas:
Expectativa ndo atingida, curso errado

Exemplos de verbalizagdes:

N&o, o que deu para perceber é que essas pessoas vieram por indicacdo da chefia e ndo por vontade delas. Entdo

isso foi muito diferente das outras turmas. E a maioria achou que era indicador para gestdo ao invés de
indicador para saude.

(...) quase todos — foi unanimidade — eles estavam no curso errado, para eles. E, todos pensaram que era para
gestdo e ndo era para gestéo.

Acho que assim, o pessoal fica um pouco, acho que eles acharam que ia ser mais... ser mais profundo.

Na fala dos instrutores do curso de Indicadores na Sadde ficou claro que muitos
participantes se matricularam no treinamento em busca de um conhecimento que ndo seria
abordado naquele treinamento e, na fala da instrutora da Oficina de Metas e Indicadores,

houve o registro de que os participantes esperavam maior aprofundamento no conteudo.

Tabela 41

Categoria 8 das entrevistas: condigdes desfavoraveis de aprendizagem

Definicéo:
A categoria aborda os aspectos que dificultaram o processo de aprendizagem na visdo dos instrutores.

Temas:
N&o forgar, baixa motivacdo, falta de conhecimentos prévios

Exemplos de verbalizagdes:

(...) e 0 que dificultou foi “ndo forcar”, porque ai ficou um pouco no voluntarismo.

E fatores dificultadores eu acho que foi isso, talvez a baixa expectativa ou baixa motivacéo para fazer a oficina.

Vocé ndo conhecer as ferramentas de planejamento estratégico, ndo conhecer os documentos estratégicos da
Anvisa.

Esta categoria trata de trés aspectos. O primeiro deles diz respeito ao fato de as pessoas

ndo serem obrigada a fazer cada atividade do treinamento para receber o certificado. O outro
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aspecto esta relacionado a baixa expectativa ou baixa motivacdo. O ultimo é a falta de
conhecimentos considerados essenciais para 0 bom aproveitamento no treinamento.

A seguir, serdo apresentadas as analises dos grupos focais.

7.2.4.2 Resultados das reac6es dos participantes extraidas dos grupos focais

O corpus resultante dos sete grupos focais realizados € composto de 27 laudas, 918

linhas, 57 paragrafos, 14.952 palavras e 84.545 caracteres com espaco. Foram encontradas

cinco categorias de contetido, conforme pode ser visto na Tabela 42.

Tabela 42

Categorias dos grupos focais

Categoria Frequéncia
Estratégias de ensino e aprendizagem e 54
caracteristicas dos participantes
CondicBes desfavoraveis para aprendizagem 41
Avaliacdo de aprendizagem 40
Sugestdes 34
Impacto do treinamento 7

A seguir, serdo apresentadas as Tabelas 43 a 47 com as categorias, suas definigdes,
exemplos de temas e verbalizagGes que as compuseram, além de um texto explicativo sobre

cada tabela.

Tabela 43
Categoria 1 grupos focais: estratégias de ensino e aprendizagem e caracteristicas dos

participantes

Definicéo:
A categoria estratégias de ensino e aprendizagem e caracteristicas dos participantes refere-se aos fatores
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apontados pelos participantes como facilitadores do processo de aprendizagem durante o treinamento, incluindo
questdes referentes aos proprios participantes, aos instrutores e ao desenho instrucional.

Temas:

Interesse no tema, experiéncia prévia, formacao do participante, conhecimento anterior, conhecimento do
professor, experiéncia do instrutor, aplicacéo, turma participativa, material didatico, exercicios praticos,
exemplos praticos, discussdo em grupo, formato do curso, aplicacao a realidade, local de realizacéo

Exemplos de verbalizag@es:

Sé&o os exercicios utilizados, o conhecimento do professor, turma participativa, o0 ambiente que foi ministrado o
curso.

Facilitadores: material didatico, desenvoltura do instrutor, experiéncia dos participantes em indicadores da
Anvisa e 0 assunto aplicado a vigilancia sanitéria.

Bom, o grupo considerou os exercicios utilizados, o conhecimento do professor, a turma participativa e o
ambiente que foi ministrado o curso.

O que era positivo era o conhecimento que ele (professor) tinha no assunto... O conhecimento e a experiéncia na
area. A experiéncia que ele tinha e o fato de ter trazido exercicios praticos pra gente fazer. E assim, muito
baseado nas normas da Anvisa, dando alguns exemplos de normas de outras instituicdes pra comparar, mas
também tentando focar na nossa realidade, em normas que nds ja produzimos.

Discussdo em grupo, exercicio praticado na oficina, experiéncia prévia e interesse no tema.
Assim, eu gosto de ser no local de trabalho porque é muito prético.

Pra gente, todo mundo achou que a bagagem anterior de conhecimento facilitou no entendimento da aplicacéo
da ferramenta.

Esta categoria trata das tematicas mais recorrentes na fala dos egressos dos
treinamentos. Os participantes relataram que o fato de se interessar pelo tema abordado no
treinamento favorece a aprendizagem. Embora a experiéncia prévia do participante,
conhecimentos e formacao anterior também tenham sido apontadas como dificultadores, eles
foram indicados como facilitadores, no sentido de que, se a pessoa ja esta familiarizada com o
assunto, possui conhecimentos correlatos ou vivencia aquele assunto em seu dia-a-dia terd
mais facilidade de assimilar o conteido ministrado. O instrutor também teve papel importante
como facilitador do processo de aprendizagem, estando presente nas falas o conhecimento e a
experiéncia dos instrutores. O que parece ter tido destaque nas falas dos grupos como
facilitador de aprendizagem foram as caracteristicas do desenho instrucional. Para o0s
participantes, o carater aplicado dos treinamentos, com exercicios e exemplos préaticos, foi
fundamental para a aprendizagem. O material didatico também foi apontado como facilitador,

até mesmo pela possibilidade de se recorrer a ele ap6s o treinamento. As discussdes em grupo
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também foram valorizadas pelos participantes. O local de realiza¢ao do treinamento na

prépria Agéncia foi apontado como positivo pela praticidade.

Tabela 44

Categoria 2 grupos focais: condi¢bes desfavoraveis para aprendizagem

Definicéo:
A categoria condigdes desfavoraveis para aprendizagem diz respeito a aspectos individuais, do desenho

instrucional, do ambiente e do suporte a aprendizagem que dificultaram o processo de aprendizagem durante o
treinamento.

Temas:

Vicio na forma de se trabalhar, conhecimento anterior equivocado, falta de experiéncia dos participantes,
heterogeneidade da turma, tempo insuficiente, carga-horaria do treinamento, dia inteiro, quebras na linearidade,
correcdo dos exercicios, turma grande, grande quantidade de contetido, qualidade do material impresso, espaco
fisico inadequado para grupos, aplicacdo, frio, demandas de trabalho

Exemplos de verbalizagBes:
S6 foi um dia de oficina, eu acho que foi insuficiente.
Que havia muitas quebras na linearidade do contetdo. Na programacéo do curso em si.

A primeira coisa foi estar aqui na Anvisa. Por o curso ser aqui dentro da agéncia, a gente ficava recebendo
demanda que tinham que ser resolvidas durante o curso.

Fatores que dificultaram:; demandas de trabalho, confusdo/vicio no conceito em vigilancia sanitaria de como os
indicadores séo usados.

Porque as pessoas acabam liberando para participar de curso, mas na verdade elas liberam sé formalmente. Elas
ndo liberam para que a pessoa se dedique integralmente para aquele curso.

Heterogeneidade da turma. Dificuldade dos instrutores em aplicar a metodologia (feedback dos exercicios).
Elevado nivel do contetdo.

Néo ter tido experiéncia prévia dificultou a aprendizagem.
O dia inteiro se torna muito cansativo.

Por outro lado, também, a gente colocou que o conhecimento prévio dos indicadores utilizados pela agéncia
dificultam a visdo de aplicacdo de indicadores de salde no processo de trabalho.

A categoria de condicdes desfavoraveis para aprendizagem também foi bastante
recorrente na fala dos egressos. Em relagdo aos fatores individuais, os participantes indicaram
que conhecimentos equivocados e certo vicio na forma de se trabalhar com normas e
indicadores na Agéncia dificultaram o processo de aprendizagem. A falta de experiéncia de
alguns participantes na tematica dos treinamentos também foi apontada como dificultador. No
escopo do desenho instrucional, a heterogeneidade da turma foi apontada como um problema,

pois como havia participantes com conhecimentos e experiéncias muito distintas em todas as
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turmas, algumas pessoas ficavam perdidas em alguns momentos. A carga horaria foi apontada
como insuficiente para dar conta da complexidade e da quantidade dos contetudos. Na oficina
de Metas e Indicadores, unico treinamento realizado em periodo integral, a realizacdo do
treinamento em dia inteiro foi apontada como cansativa. A quebra de linearidade, da
sequéncia do contetdo foi apontada como problematica no curso de Redacdo de Normas.
Também neste curso, a forma de correcdo dos exercicios, que fornecia feedback a apenas
alguns participantes, também foi vista como dificultador, pois muitos ficavam sem retorno
sobre o trabalho realizado. A turma grande e qualidade ruim do material impresso foram
apontadas como dificultadores no curso de Indicadores na Saude. Avaliando o ambiente, o
frio da sala de treinamento apareceu como um problema no curso de Redacao de Normas. A
sala utilizada foi inadequada para a Oficina de Metas e Indicadores, pela insuficiéncia de
espaco para realizacao das atividades em grupo. Como destaque nesta categoria, tem-se 0
suporte a aprendizagem comprometido, na medida em que as demandas de trabalho faziam
com que os participantes se ausentassem durante o treinamento para resolver questdes de

trabalho.

Tabela 45

Categoria 3 grupos focais: avaliacdo de aprendizagem

Definicéo:
A categoria avaliacdo de aprendizagem apresenta uma avaliacdo qualitativa da aprendizagem e aponta quais
foram os resultados do treinamento.

Temas:

Boa, muito boa, razoavel, satisfatria, mediana, positiva, consolidacdo de conhecimentos, primeiro contato,
caminhos, direcionamento, aplicacdo, fiquei sem chdo, elaborar normas, leitura critica, conhecimento bésico

Exemplos de verbalizagdes:

N&o foi excelente, ndo foi 6timo, foi razoavel.

Eu gostei, foi interessante (...).

(...) eu ndo s6 consolidei alguns conhecimentos como eu também aprendi coisas novas (...).

Realmente foi um primeiro contato, até porque a matéria e o conteildo é bem pesado.

O curso valeu porque eu tenho visdo do que eu posso aplicar dele na prética.

(...) t4, fiquei sem chdo entdo, porque antes pelo menos usava o0 manual velho, e agora eu descobri que 0 manual
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estava totalmente errado.

E, pra mim o curso forneceu uma base tanto pra elaborar e algum dia participar disso como também pra ler de
forma critica e saber entender um RDC também (...).

Eu acho que com aquela oficina apenas a gente ndo fica tendo essa experiéncia, tendo a bagagem necessaria pra
passar para outras pessoas. Nao se torna uma referéncia sobre o assunto.

Na fala dos participantes, a aprendizagem variou de mediana a boa. Para eles, 0s
treinamentos foram um primeiro contato com o tema, um conhecimento basico, mostraram
caminhos a serem seguidos, um direcionamento sobre os procedimentos a serem adotados,

orientaram a aplicacéo. Os treinamentos ndo formaram especialistas em cada assunto.

Tabela 46

Categoria 4 grupos focais: sugestes

Definicéo:
A categoria é composta de sugestfes dos participantes para promover melhorias nos treinamentos e guarda
relagdo com os fatores dificultadores da aprendizagem.

Temas:

Melhoria nos exercicios, melhoria da didatica, modificacdo da carga horaria diaria, uso de exemplos préticos,
monitoria, experiéncia minima, perspectiva de aplicagdo, nivelamento, definicdo de objetivos, analisar casos de
fracasso, produtos, ampliacdo da oferta, instrutores, mediacdo, modelos

Exemplos de verbalizagdes:

Tem que ser mais didatico em relacéo a parte tedrica. Ter uma introdugdo, um meio e uma conclusdo, porque
muitas vezes “ia e voltava” e, se voc€ ndo tiver prestando muita atencao, isso dificulta o raciocinio.

(...) Pra ndo ficar o dia todo, pra ndo cansar tanto. E, colocar trés manhds, ndo o dia inteiro. (...).
Ter uma experiéncia minima antes, se ndo a gente nao tem o mesmo foco, ndo entende o que fala.

Ou pelo menos vocé ter uma perspectiva de vir a trabalhar com isso num tempo mais curto, porque assim “ah
ndo, daqui a quinze anos eu vou trabalhar numa area que elabora normas”, s6 que daqui até 14 eu ja vou ter
esquecido tudo (...).

E, mas poderia ter assim, um momento de nivelagdo de informagio que assim “Vocés que estdo inscritos no
curso, seja la como foi feita a indicacdo, quais os critérios de indicagdo” e ai mandar um textinho de trés frases
praticas com os principais pontos que vao ver abordados. Pelo menos dar uma oportunidade da pessoa que
ainda ndo tem apropriacdo do tema pelo menos saber do que vai ser tratado... Mandar um material prévio.
Pequeno sim, grande nao.

E eu acho que aqueles objetivos “Ao final deste curso...” eu acho que é legal também. E.
(...) sempre se valoriza os casos de sucesso. E o que eu vi, especificamente nesse curso, foi sempre utilizados
colocar luz sobre indicadores que néo sdo... De sucesso. N&o sdo de sucesso, mas a gente ndo ter tido a

oportunidade de é..., de refletir como esse, esse indicador que ndo é bom veio para um instrumento de gestao,
isso é que eu gostaria de ver.

Os participantes propuseram um nivelamento de informacdes antes da realizacdo do

treinamento, que poderia ser feito por meio de envio de textos introdutorios pequenos, para
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leitura prévia ao treinamento. Consideraram que um conhecimento ou experiéncia minima
sobre a tematica do treinamento ou assuntos correlatos seria importante, pois é muito dificil
construir um indicador, por exemplo, se a pessoa ndo conhece a matéria sobre a qual sera
construido o indicador. Entdo, ter um contato prévio, mesmo que pequeno, com a tematica do
treinamento se mostrou fundamental nas falas dos participantes.

Também destacaram a importancia da definicdo clara dos objetivos, para que todos
saibam o que esperar do treinamento. Associada a isto esta a questao da perspectiva da
aplicacdo do que for aprendido. Os participantes clamaram por maior clareza sobre o que €
esperado deles ao retornar do treinamento e sobre as reais possiblidades de aplicacdo. A carga
horéaria dos treinamentos foi apontada como algo que precisa ser melhorada, a fim de
comportar a quantidade e a complexidade de assuntos e atividades. A carga horéaria diaria
também foi discutida, sendo que os participantes da Oficina de Metas e Indicadores, que
tiveram aulas em periodo integral, sugeriram a quebra do contetdo em quantidade menor de
horas por dia. Sugestdes metodologicas também estiveram presentes nas falas, tais como
fornecer feedback em todos os exercicios realizados, garantir uma sequéncia logica do
conteddo com distribuicdo equilibrada de carga horéaria entre os assuntos, utilizar exemplos
praticos, analisar casos de fracassos, haver a entrega de um produto a organizacao ao término
do treinamento e disponibilizar modelos para construcdo de metas e indicadores. A monitoria
também apareceu como uma sugestao para a realizacdo das atividades em grupo, para que 0s

participantes tenham maior suporte para realizacdo das atividades praticas.

Tabela 47

Categoria 5 grupos focais: impacto de treinamento

Definicéo:
A categoria impacto de treinamento esta relacionada a aplicagéo no trabalho do que foi aprendido no
treinamento.

Temas:
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Aplicacdo, recorrer ao material, mudanca, dificuldade

Exemplos de verbalizag@es:

Entdo, esse “p0s” também ¢ importante, porque sendo as coisas vdo se apagando da nossa cabeca, a gente tem
que usar.

(...) quando a gente no dia a dia tiver que elaborar alguma norma, que a gente ainda precisa recorrer ao material
para continuar colocando em prética.

(...) guem pega minhas normas antes e olha-as agora v& uma mudanca significativa.

(...) eu achei que foi me passado conhecimentos legais, mas o que esperam de mim, eu ndo sei se eu vou
conseguir agir de acordo com o que esperam, eu achei que foi introdutério e tive dificuldade na aplicacéo.

A gente fez a oficina, mas sem nenhuma expectativa de quando vai ser aplicado na pratica.

Embora tenha sido a categoria com menor expressividade, provavelmente pelo fato dos
grupos focais terem sido realizados logo ap6s o término dos treinamentos, houve relato de
melhoria do trabalho apds participagdo no treinamento. A expectativa sobre a utilizacéo ou
nédo dos conhecimentos aprendidos se fez presente na fala dos participantes. Algumas pessoas
ndo sabiam se teriam oportunidade de aplicar no trabalho o que aprenderam no treinamento.

Também foi apontada a necessidade de recorrer ao material do treinamento.
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Capitulo 8 — Discussao

O presente capitulo discute os resultados a luz do referencial tedrico e da revisao de
literatura, considerando as hipoteses de pesquisa. O texto fara comparagdes entre 0s
resultados dos dois estudos (Estudo 1 e Estudo 2), a fim de buscar similaridades e diferencas.

O Estudo 1 tinha como objetivo caracterizar o treinamento e avaliar a aprendizagem. A
discussao sobre a analise do material didatico, que caracterizou o treinamento, sera realizada
ao final deste capitulo, a fim de se facilitar a comparacéo entre a analise do material realizada
com as falas dos participantes de entrevistas e grupos focais.

Em relacdo a avaliacdo de aprendizagem, o Estudo 1 contou com as seguintes hipoteses:
H1: N&do havera diferencas nos resultados obtidos pelo grupo experimental (treinado) e
controle (ndo treinado) no pré-teste. H2: O grupo experimental obtera melhores resultados no
pos-teste 1 do que o grupo controle. H3: O grupo experimental obterd melhores notas no pos-
teste 2 do que o grupo controle. H4: O grupo experimental terd melhores notas no pos-teste 1
do que no pré-teste. H5: O grupo experimental terd melhores notas no pos-teste 2 do que no
pos-teste 1. H6: Ndo havera diferencas nos resultados obtidos pelo grupo controle no pré-teste
e no pbs-teste 1. H7: N&o havera diferencas nos resultados obtidos pelo grupo controle no
pos-teste 1 e no pos-teste 2. H8: Nao havera diferencas nos testes em funcéo da experiéncia
prévia e os dados demograficos.

Os resultados do Estudo 1 mostraram que ndo havia diferencas entre o grupo
experimental e o grupo controle antes do treinamento, o grupo experimental obteve melhores
notas no pds-teste 1 do que no pré-teste e, ainda, o grupo experimental obteve melhores notas
do que o grupo controle no pds-teste 2. Por outro lado, a diferencga entre a média da nota no
poOs-teste 1 e a nota no pds-teste 2 ndo foi estatisticamente significativa. O Estudo 1 indicou,

também, que ndo houve diferencas nos resultados obtidos pelo grupo controle comparando
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pré e pos-teste e que ndo houve diferencas nos testes em funcéo da experiéncia prévia e dos
dados demograficos, a exce¢do do cargo, que influenciou as notas do pré e do pos-teste 1.
Diante desses resultados, analisa-se que a aprendizagem ocorreu devido ao treinamento,
portanto, o treinamento foi eficaz e a aprendizagem nao foi explicada por outros fatores do
ambiente organizacional ou dos individuos. De acordo com Queiroga et al. (2012), o
delineamento quase-experimental possibilita identificar o ganho de aprendizagem
proporcionado pelo treinamento. A presente pesquisa, por meio do delineamento quase-
experimental, foi capaz de identificar a ocorréncia da aprendizagem, como preconizado pelos
autores. Nos estudos de Galanou e Priporas (2009) e Zumrah (2014), o treinamento também
influenciou positivamente a aprendizagem. A presente pesquisa corrobora os estudos de
Ciampone et al. (2012) e Bastos (2012), que encontraram diferencas estatisticamente
significantes entre os momentos pré e pds-treinamento.

Observando que a diferenca entre a média da nota no pds-teste 1 e a nota no pds-teste 2
do grupo experimental ndo foi estatisticamente significativa, pode-se suspeitar que 0s
egressos dos cursos ndo estao transferindo para o trabalho as competéncias aprendidas durante
0s treinamentos e, com isso, ndo estdo aplicando o que foi aprendido. Né&o foi encontrado na
literatura estudo semelhante, que tenha realizado um segundo pés-teste, para realizar
comparagoes. Contudo, o impacto do treinamento no trabalho sera discutido mais adiante
neste capitulo.

A influéncia da experiéncia prévia com a tematica dos treinamentos e das caracteristicas
demograficas nos testes foi analisada. A experiéncia prévia nao se mostrou significativa na
influéncia dos resultados dos testes. Entdo, ndo houve diferencas entre quem tinha e quem néo
tinha experiéncia com a tematica dos treinamentos nos resultados dos testes.

Em relacéo aos dados demograficos, apenas o cargo influenciou nas notas dos testes,

mas ndo foram encontrados resultados para comparacdo na literatura. Suspeita-se que o cargo
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que obteve maiores notas seja 0 mais afeto aos temas dos treinamentos, o que justificaria as
maiores notas.

Ao analisar a influéncia da escolaridade na aprendizagem, ela ndo se mostrou
significativa. Esse resultado contraria estudos anteriores. O estudo de Ruud et al. (2012)
encontrou correlacéo positiva entre o nivel de educacgéo e as pontuagdes obtidas no pds-teste
para cada teste de cada sessao e no resultado global. No estudo de Rowold (2007), a educacéo
predisse significativamente a aprendizagem. O estudo de Nogueira (2006) também encontrou
que a escolaridade foi significativamente diferente nas diferentes condi¢des de pesquisa.

Os demais dados demograficos ndo influenciaram os resultados dos testes, reforcando
que a aprendizagem se deu em funcao do treinamento. Como visto no Capitulo 3, de acordo
com Abbad e Borges-Andrade (2006), os resultados de pesquisas que relacionam as variaveis
pessoais e resultados de TD&E mostram que essas caracteristicas geralmente tém um pequeno
poder explicativo sobre aprendizagem. Este resultado parece se confirmar no presente estudo,
pois apenas cargo teve alguma influéncia sobre a nota dos testes. J& Abbad e Borges-Ferreira
(2009) encontraram que idade explica uma peguena, mas estatisticamente significativa porcao
da variabilidade da aprendizagem e o estudo de Homklin et al. (2013) confirma a influéncia
das caracteristicas do individuo nos resultados do treinamento e tem implicacGes para
melhorar a eficacia da formacao, o que nao foi percebido na presente pesquisa.

De acordo com Abbad (2013), para se realizar uma boa avaliacdo de aprendizagem, séo
necessarios objetivos instrucionais bem descritos em termos de comportamentos observaveis.
Tendo em vista que os objetivos instrucionais foram constituidos de comportamentos
observaveis e, ainda, que a Taxonomia de Anderson et al. (2001) foi utilizada para analise do
tipo do conhecimento a ser ensinado e da complexidade do processo cognitivo, ajuiza-se que
as avaliacOes de aprendizagem foram adequadas e conseguiram obter resultados

correspondentes a realidade. Analisa-se, ainda, que a realizacdo da avaliacdo de
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aprendizagem, por meio de um quase-experimento, com corte longitudinal e grupo controle
contribuiu para o cumprimento da agenda de pesquisa do campo de TD&E (Cromwell &
Kolb, 2004; Abbad, Corréa e Meneses, 2010; Steensma & Groeneveld, 2010; Laing &
Andrews, 2011; Santos Junior, 2012; Homklin et al. 2013; Yotamo, 2014; e Zumrah, 2014).

Ha& que se registrar que os tamanhos de efeito no Estudo 1 ndo foram altos,
provavelmente pela perda de sujeitos ou carga horaria reduzida dos treinamentos. Desta
forma, é recomendavel a realizacdo de mais estudos quase-experimentais, com amostragem
ou carga horaria maior para confirmar os resultados e permitir generalizacdes.

O Estudo 2 tinha como objetivo avaliar a reacdo e o impacto de treinamentos no nivel
do individuo, analisando variaveis preditoras socio-demograficas da clientela, a experiéncia
prévia dos individuos em relacdo a tematica dos cursos e o suporte psicossocial e o suporte
material & transferéncia percebidos. As hipoteses de pesquisa estabelecidas foram: H9: Se
houver reacao favoravel, havera aprendizagem. H10: Se houver reacdo favoravel, havera
impacto do treinamento no trabalho elevado. H11: Se houver aprendizagem, havera impacto
do treinamento no trabalho elevado. H12: Se houver elevado suporte psicossocial e material,
havera impacto do treinamento no trabalho elevado. H13: O impacto do treinamento no
trabalho ndo ira variar em funcéo da experiéncia prévia e dados demograficos. H14: N&do
havera diferenca de opinido entre participantes e chefias nas avaliacfes de suporte
psicossocial, suporte material e impacto do treinamento no trabalho.

Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) defendiam que os niveis de avaliacdo eram
sequenciais, lineares e fortemente correlacionados entre si. Esta pesquisa buscou confirmar
estas relagdes, por meio das hipoteses H9 a H12. Os resultados mostraram que néo ha
correlagéo entre reacdo ao curso e aprendizagem, nem entre reacdo ao desempenho do
instrutor e aprendizagem. Os resultados confirmam os achados de Abbad et al (2000) e Bastos

(2012), que encontraram fraca correlacéo entre reacdo e aprendizagem e de Abbad et al
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(2001) e de Rowold (2007), que verificaram que a aprendizagem nao esta diretamente
correlacionada com reacdo. Por outro lado, esta pesquisa vai de encontro aos achados de Tan
et al. (2003) e Homklin et al. (2013), que observaram que reagdes cognitivas dos empregados
estdo relacionadas com a aprendizagem.

Os resultados mostraram que ha correlacdo significativa e positiva entre a avaliacdo de
reacao ao curso e a autoavaliacdo de impacto, contudo, a avaliacdo de reacdo ao desempenho
do instrutor ndo esteve significativamente relacionada ao impacto. Percebe-se, entdo, que 0s
participantes que ficaram satisfeitos com o treinamento transferiram mais para o trabalho as
competéncias aprendidas. O resultado confirma, em parte, o achado de Abbad et al. (2000), de
que reacOes estdo fortemente correlacionadas com impacto e corrobora os estudos de Tan et al
(2003), Galanou e Priporas (2009) e Bastos (2012). Resultado semelhante foi encontrado por
Abbad e Lacerda (2003), que encontraram trés variaveis explicativas de autoavaliacdo de
impacto do treinamento no trabalho, sendo uma delas a reacédo do participante ao instrutor.

Os resultados indicaram que ndo ha correlacdo significativa entre aprendizagem e
autoavaliacdo de impacto do treinamento, contrariando o pressuposto de Kirkpatrick (1976) e
Hamblin (1978) e os achados de Homklin et al. (2013) e Homklin et al. (2014), mas
corroborando o estudo de Bastos (2012). O fato de uma pessoa ter aprendido ndo garante que
ela transfira para o trabalho os novos aprendizados, pois, apesar da aprendizagem ser
condicdo necessaria para a transferéncia, ela ndo € suficiente (Meneses et al, 2011). Outros
fatores influenciam a transferéncia, como oportunidade para aplicar, motivacgao para
transferir, suporte dos superiores e dos pares, dentre outros. Os resultados da presente
pesquisa corroboram também os achados de Abbad et al (2001), que verificaram que a
aprendizagem néo esta diretamente relacionada com impacto.

Os resultados revelaram que a autoavaliacdo de suporte psicossocial esteve positiva e

significativamente relacionada com a autoavaliagdo de impacto em amplitude, contudo, a
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autoavaliacdo de suporte material ndo esteve significativamente correlacionada com a
autoavaliacdo de impacto em amplitude. Avalia-se que as novas competéncias adquiridas nos
treinamentos examinados ndo exigiam equipamentos e materiais diferentes dos ja utilizados
pelos servidores em seu dia-a-dia de trabalho. Desta forma, o apoio de superiores e colegas é
muito mais importante para a transferéncia para o trabalho das novas competéncias adquiridas
nos trés treinamentos avaliados. Este resultado contraria os achados de Homklin et al. (2014),
que verificaram que suporte de supervisores e colegas nao apresentou relacdo positiva com
transferéncia de treinamento, mas corrobora com os estudos de Abbad e Lacerda (2003),
Abbad e Meneses (2003), Cromwell e Kolb (2004), Silva (2006), Pereira (2009), Joo et al.
(2011), Bastos (2012), Santos (2012), Pham et al. (2012), Ciampone e Mira (2013), Homklin
et al. (2013) e Yotamo (2014), que aferiram que suporte psicossocial ou correlatos percebido
pelos participantes contribuiu na explicacao da variabilidade de autoavaliacdo de impacto.
Diante do exposto, parece haver relacionamento positivo entre suporte psicossocial e impacto
do treinamento no trabalho do egresso.

No presente estudo, fazendo referéncia a H13, as variaveis experiéncia prévia, género,
escolaridade, cargo, idade e tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria ndo estiveram
correlacionadas com impacto, o que corrobora os achados de Yotamo (2014), que encontrou
que as variaveis género, faixa etaria e experiéncia na funcéo publica ndo se demostraram
correlacionadas com o impacto. Os resultados também corroboram os achados de Abbad e
Carvalho (2006), no qual idade e nivel de instrucdo ndo foram preditores de impacto.

A H14 previa que ndo haveria diferenca significativa de opinido entre participantes e
chefias nas avalia¢des de suporte psicossocial, suporte material e impacto do treinamento no
trabalho e esta hipotese foi confirmada, o que € bastante positivo, pois indica que
participantes e chefias estdo tendo visdes semelhantes sobre o suporte que esta sendo

oferecido aos participantes e sobre o impacto do treinamento no trabalho.
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Depois de discutir as hipoteses de pesquisa, passa-se a discussao dos demais objetivos
do Estudo 2, que se referem a avaliacdo de suporte organizacional, avaliacdo de reacéo,
avaliacdo de impacto e fatores que influenciam esses resultados. Serédo integrados nesta
discussao os resultados das escalas, das entrevistas e dos grupos focais e 0s resultados da
caracterizacdo do treinamento e dos testes situacionais (Estudo 1).

No que diz respeito ao suporte a transferéncia, a partir dos resultados das escalas, nota-
se que o suporte psicossocial percebido € positivo. Nas verbalizagdes dos grupos focais, o que
esteve mais presente foram questdes relacionadas a falta de suporte a aprendizagem, ou seja,
falta de suporte para participacdo no treinamento, o que ndo pode ser percebido nas escalas,
pois elas ndo avaliam o suporte a aprendizagem, mas sim o suporte a transferéncia. Chama a
atencdo para a recorréncia nas falas, tanto de egressos quanto de instrutores, da necessidade
dos participantes de se ausentarem da sala de aula para resolver demandas de trabalho e o fato
de o gestor autorizar a participacdo no treinamento, mas recorrer ao participante durante o
curso. O estudo de Dalston e Turner (2011) encontrou razdes para a falta de transferéncia do
treinamento para o trabalho, sendo a priorizacdo de outras atividades do trabalho em
detrimento do treinamento justamente uma delas. Avalia-se, portanto, que sao necessarias
medidas que favorecam o suporte a participacdo dos treinandos nos cursos para gque 0s
servidores possam se dedicar aos treinamentos durante sua realizacéo.

Em relacdo ao suporte material, este ndo se mostrou um problema na organizagéo, tanto
nas escalas, quanto nas verbalizagdes nos grupos focais, porém também se avalia que as
tematicas dos treinamentos ndo exigem materiais ou equipamentos diferentes dos que ja estao
disponiveis para os servidores. Desta forma, o suporte material ndo parece decisivo para a
aplicacdo no trabalho das competéncias aprendidas nos treinamentos avaliados.

A reacdo foi mensurada a partir da aplicacdo da ERC e da ERDI e confirmada e

explicada pelas falas dos participantes nos grupos focais. Analisando os resultados das
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escalas, percebe-se que a reacdo ao desenho instrucional e a reagdo ao desempenho do
instrutor foram positivas para os treinamentos avaliados. Comparando os resultados da
aplicacdo das escalas de reacdo e a verbalizacdo dos participantes na categoria estratégias de
ensino e aprendizagem e caracteristicas dos participantes, percebe-se que o fator reacdo ao
desempenho do instrutor foi muito bem avaliado e que o desempenho do instrutor esta
presente em quase todas as falas dos participantes como fator que favoreceu a aprendizagem.
Desta forma, os resultados das escalas foram confirmados pelas verbaliza¢cdes. Também
houve convergéncia na avaliacdo negativa sobre a carga horaria dos treinamentos nas escalas
e nas falas, que se mostrou insuficiente para desconstruir conceitos equivocados e solidificar
novos conhecimentos e, ainda, para nivelar o conhecimento daqueles que tinham menor
experiéncia prévia com a tematica do treinamento.

A mensuracao do impacto do treinamento no trabalho se fez por meio da aplicacdo da
Escala de Auto e Heteroavaliacdo de Impacto, mas os pos-testes 2 e as falas dos egressos
trouxeram alguns elementos que contribuiram com a avaliacdo de impacto. Analisando a fala
dos instrutores, nota-se que o periodo de seis meses, momento da aplicacdo do questionario,
seria suficiente para perceber a aplicacdo das novas competéncias no trabalho. Contudo, o
pos-teste 2 ndo apresentou diferencas significativas em relacdo ao pds-teste 1, o que sugere
gue os participantes ndo estariam aplicando no trabalho as competéncias adquiridas. O
resultado da aplicagéo da escala de avaliacdo de impacto indicou um impacto mediano.
Talvez esse impacto mediano possa ser explicado por elementos presentes nas falas dos
egressos, como o baixo suporte a aprendizagem relatado, o fato de alguns participantes
desconhecerem os objetivos dos treinamentos ou terem se matriculado no treinamento
esperando outro tipo de contetdo programatico (justificado pelos instrutores quando
sinalizaram que muitas pessoas estavam no treinamento errado e tinham expectativas

incompativeis com o programa do treinamento) e a falta de expectativa de quando a
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competéncia seria aplicada no trabalho Desta forma, se o individuo nédo tinha aquela
necessidade de treinamento, € menos provavel que utilize as competéncias aprendidas.
Também é necessario considerar que o0s egressos podem ndo ter tido tempo suficiente para
aplicar no trabalho o que foi aprendido, muito embora os instrutores estimaram que o tempo
de seis meses (momento de aplicacdo da escala de avaliacdo de reacédo) seria suficiente.

Em que pese a experiéncia prévia ndo tenha tido influéncia significativa na
aprendizagem e no impacto do treinamento no trabalho, ela foi recorrente na fala dos grupos
como algo facilitador da aprendizagem. Desta forma, avalia-se que s@o necessarios mais
estudos sobre esta variavel.

Nota-se na analise de contetdo, que trés categorias de contetdo foram comuns aos
grupos focais e entrevistas: estratégias de ensino e aprendizagem e caracteristicas dos
participantes, condicdes desfavoraveis de aprendizagem e sugestfes. Avalia-se que estes trés
aspectos merecam atencédo especial na elaboracdo dos proximos treinamentos na organizacao,
por terem sido recorrentes nas falas dos participantes da pesquisa.

Observando especificamente as falas nos grupos focais, as estratégias de ensino e
aprendizagem percebidas pelos participantes como positivas, em sua maioria, referem-se ao
desenho instrucional, tais como material didatico, exercicios praticos, exemplos praticos,
discussdao em grupo, aplicacéo a realidade e local de realizacdo do curso. Abbad et al. (2001)
identificaram que caracteristicas do treinamento influenciam aprendizagem e reacao e, de
acordo com Abbad (2013), estas caracteristicas influenciam as reagdes e a aprendizagem, o
que parece se confirmar neste estudo pelas verbaliza¢Ges dos participantes. No estudo de
Igbal et al. (2011) todas as caracteristicas do treinamento avaliadas (objetivos do treinamento,
material do treinamento, instrutor, métodos do treinamento, ambiente do treinamento e gestdo
do treinamento.) tiveram impacto positivo na reacao e aprendizagem, exceto contetdo do

treinamento. As sugestdes, tanto dos egressos quanto dos instrutores se mostraram aderentes
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as Teorias Instrucionais (Gagné & Medsker, 1985), pois trataram, principalmente, de
caracteristicas do desenho instrucional e de fatores externos que interferem no processo de
aprendizagem. Por esse motivo, é necessario que essas sugestdes sejam resgatas na replicacdo
desses treinamentos ou no planejamento de outros.

Para complementar a discussao, fez-se, também, um cruzamento entre a analise do
material didatico e os resultados das entrevistas e grupos focais. Analisando os trés
treinamentos em conjunto, percebe-se que 0s objetivos foram descritos em termos de
desempenhos observaveis, em conformidade com as recomendacdes de Mager (1976), porém
nem todos estabeleceram condicdes e critérios e utilizaram verbos precisos. Avaliando as
estratégias educacionais, estas parecem adequadas a escolaridade e cargo dos participantes, a
natureza e ao nivel de complexidade dos objetivos instrucionais. Desta forma, avalia-se que o
uso da Taxonomia de Anderson et al. (2001) parece ter sido positivo, pois o tipo de
conhecimento e o a complexidade do processo de aprendizagem foram levados em
consideracdo no planejamento dos treinamentos.

A partir da analise do material didatico, avaliando a carga horaria do treinamento, esta
pareceu adequada para as atividades previstas. Contudo, a partir da fala dos participantes dos
grupos focais, nota-se que a carga horéria foi insuficiente e poderia ter sido distribuida de
maneira diferente em alguns momentos. Na avaliacdo de reacéo, no conjunto de fatores
referente a programacao, em especial no que diz respeito a carga horéria, a avaliacao foi
mediana, corroborando a fala dos participantes, mas nao a analise do material didatico. Em
relagdo a sequéncia dos cursos, de acordo com a anélise do material didatico, ela pareceu
adequada nos trés treinamentos. Entretanto, a partir da fala dos participantes dos grupos
focais, esta sequéncia ndo foi adequada para o Curso de Redacdo de Normas, merecendo uma
revisao para turmas futuras, principalmente no que se refere ao tempo gasto para cada

atividade. Desta forma, percebe-se a importancia de utilizar mais de uma fonte de dados, para
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obter informag6es mais seguras para tomada de decisdo. A andlise do material didatico
permite uma avaliacdo do que foi programado, mas nao do que foi realmente realizado.
Assim, uma avaliacdo posterior € importante para verificar se o que foi programado de fato
aconteceu.

O conteldo dos treinamentos se mostrou adequado na analise do material didatico,
porém, na entrevista com os instrutores, verificou-se que houve certa frustracdo por parte de
alguns participantes, pois esperavam um contetdo diferente, seja em enfoque ou em
profundidade. Contudo, avalia-se que o problema foi de comunicacgéo sobre o contetdo
programatico dos treinamentos quando da abertura das inscri¢des e ndo um problema dos
conteddos em si. Avalia-se que 0s objetivos dos treinamentos e os contetidos devam ser
melhor divulgados nos préximos treinamentos, a fim de atrair o publico-alvo esperado. Os
exemplos e exercicios foram avaliados de forma positiva tanto na analise do material didatico
guanto na fala dos participantes, pois foram praticos e aplicados a realidade da organizacao
estudada.

Finalmente, foi realizado o cruzamento dos resultados dos testes situacionais e das falas
dos egressos nos grupos focais e dos instrutores nas entrevistas. Os participantes relataram
uma aprendizagem que variou de mediana a boa. Para eles, os treinamentos foram um
primeiro contato com o tema, mostraram caminhos a serem seguidos, mas nao foram
definitivos. Contudo, os resultados dos testes situacionais mostraram que a aprendizagem foi
significativa para aqueles que participaram do treinamento. Analisa-se que, apesar de ter
ocorrido aprendizagem, como mostraram os testes estatisticos, 0s participantes parecem
receosos sobre o que aprenderam. Os possiveis motivos podem ser extraidos das
verbalizacgdes: existéncia de conhecimentos e experiéncias anteriores que dificultaram a
aprendizagem; carga horaria insuficiente dos treinamentos; expectativas equivocadas sobre o

conteddo dos treinamentos; e necessidade de recorrer ao material didatico.
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Capitulo 9 - Considerag0es Finais

O presente capitulo apresenta as contribuicdes e as limita¢fes da pesquisa, bem como

uma agenda de pesquisa para continuidade dos estudos em avaliacdo de treinamento.

9.1 Contribuicdes

Talvez a maior contribuicdo deste estudo seja a utilizacdo de um quase-experimento,
sempre recomendado nas agendas de pesquisa dos estudos cientificos (Abbad et al., 2010;
Steensma & Groeneveld, 2010; Santos Junior, 2012; Homklin et al., 2013; e Yotamo, 2014),
porém pouco posto em pratica. O quase-experimento oferece maior seguranca em relacdo aos
resultados encontrados, devido ao maior rigor metodologico, que envolve grupo de
comparacao e aplicacao de testes em diferentes momentos.

Mais uma contribuicao refere-se a realizacdo de um estudo longitudinal, apontado como
necessario por diversos autores (Cromwell & Kolb, 2004; Laing & Andrews, 2011; Zumrah,
2014). A medicdo do que foi aprendido em momentos distintos possibilita avaliar ndo so a
aprendizagem, como também a retencao e a generalizacdo em testes equivalentes aplicados
em trés momentos diferentes.

A aplicacdo de teste situacional também se mostrou relevante, considerando-se que a
informacdo passa a ndo depender de medidas perceptuais por meio de autorrelato, mas sim de
respostas certas ou erradas, que podem ser corrigidas por um especialista.

A utilizagdo de mais de uma fonte de informacéo, apontada como agenda de pesquisa
por Yotamo (2014), foi importante para evidenciar que uma Unica fonte de informag&o pode

ser insuficiente para o entendimento do problema. Segundo Creswell e Clark (2013), o uso de
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multiplas fontes de dados proporciona mais evidéncias para o estudo de um problema do que
usar um unico método de coleta de dados.

A comparacéo de resultados entre hetero e autoavaliacao foi indicada por Abbad e
Meneses (2003) e ela se mostrou util nesta pesquisa para apontar que as opinides de egressos
do treinamento e chefias eram convergentes, aumentando assim a seguranca sobre os dados.

Outra contribuicdo metodoldgica do estudo se refere a analise qualitativa sobre a
aprendizagem, em complementacéo a analise quantitativa, tradicionalmente utilizada.
Percebe-se, na revisdo de literatura realizada, que o mais comum € avaliar a aprendizagem
apenas por meio de autoavaliacdes, sem o aprofundamento das questdes envolvidas no
processo de aprendizagem da organizacdo estudada.

Também pode ser visto como contribuicdo da pesquisa o inicio dos estudos sobre
TD&E na Anvisa, com a indicacdo de aspectos a serem melhorados para treinamentos
futuros, considerando que é uma instituicdo jovem e que ainda tem um longo caminho a
trilhar na identificacdo de necessidades de treinamento, planejamento e execucao de a¢bes

educacionais e avaliacéo.

9.2 Limitacoes

Uma limitacdo da pesquisa se refere a dificuldade de compor o0s grupos e obter
respostas dos participantes aos questionarios. Além disso, a amostra ndo teve tamanho
suficiente para buscar evidencias de validade das escalas utilizadas. O argumento empregado
pelas pessoas refere-se ao excesso de trabalho e a agenda de compromissos. Além disso, ndo
foi possivel realizar escolha aleatdria de sujeitos para participagdo nos grupos controle e
experimental, o que ocasionou diferencas iniciais entre 0s grupos que tiveram que ser

extraidas estatisticamente como covariantes para isolar o efeito dos treinamentos sobre 0s
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resultados dos pos-testes. Essas limitagdes dificultaram o alcance de um nimero
representativo para pareamento entre resultados obtidos pelos participantes nos testes e suas
respostas ao questionario, o que também dificultou a obtencdo de amostras maiores, mas
sensiveis aos efeitos do treinamento. Contudo, avalia-se que as pessoas podem néo ter
participado da pesquisa, devido a solicitacdo de identificacdo nos questionarios e nos testes
situacionais. Sugere-se, para estudos futuros, a adocdo do método apresentado no estudo de
Ruud, et al (2012), de que cada participante crie um nimero de identificacdo para os
questionarios, de modo que sé ele saiba quem esta respondendo, mas que seja possivel
registrar os diferentes questionarios respondidos por cada participante.

Outra limitacdo diz respeito ao fato de a pesquisadora trabalhar na Geréncia de
Desenvolvimento de Pessoas, area responsavel pelo planejamento e oferta de treinamentos na
organizacdo estudada. Além disso, a pesquisadora participou de um dos treinamentos
avaliados (Oficina de Metas e Indicadores). Mesmo nao tendo respondido aos questionarios
como participante de treinamento ou chefia imediata de participantes dos treinamentos, a
proximidade da pesquisadora com os treinamentos ofertados pode ter dificultado o

distanciamento necessario para a analise dos dados.

9.3 Agenda de pesquisa

Avalia-se que seria adequada a ampliacdo da amostra, com a aplicacdo dos
questionarios em outras organizagdes, inclusive, com vistas a possibilitar generalizacfes dos
resultados encontrados.

Analisa-se que mais estudos quase-experimentais ou até mesmo experimentais precisam

ser realizados, a fim de identificar que variaveis, de fato, levam a aprendizagem e a
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transferéncia do treinamento para o trabalho. Com isso, sera possivel promover melhorias nas
acOes de TD&E.

A realizacdo de outros estudos, como o desenvolvido por Gaudine e Saks (2004), que
testaram os efeitos de duas intervencdes - prevencao de recaida e aprimoramento de
transferéncia - no comportamento de transferéncia pos-treino € necessaria, a fim de identificar
que estratégias podem ser utilizadas para favorecer a transferéncia.

Considerando os problemas ocorridos durante os treinamentos na presente pesquisa
devido as expectativas dos participantes que ndo correspondiam ao contetudo que seria
ministrado nos treinamentos, reforca-se a sugestdo de pesquisa apontada por Tan et al. (2003)
de incorporar questdes que abordem as expectativas dos treinandos sobre o treinamento e
como as suas expectativas foram atendidas.

Por fim, percebe-se a necessidade de estudos que extrapolem o nivel do individuo, para
se conhecer 0s impactos que 0s treinamentos estdo exercendo sobre a organiza¢do como um

todo, reforcando o proposto por Tracey et al. (2001), Montesino (2002) e Igbal et al. (2011).
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Anexo A - Roteiro de analise do material didatico
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Roteiro de Avaliacao de Material Didatico do Curso **(nome do curso)"

INFORMACOES GERAIS

X

Comentarios

O curso orienta o estudante quanto aos direitos, deveres e normas
de estudo a serem adotadas, durante o curso?

O curso informa, de maneira clara e precisa, que materiais serdo
colocados a disposicao do estudante (livros-texto, cadernos de
atividades, leituras complementares, roteiros, obras de referéncia,
CD Rom, Websites, videos, etc.)?

O curso informa como usar cada recurso?

OBJETIVOS INSTRUCIONAIS

Os objetivos estdo descritos em termos de desempenhos
observaveis?

Ha precisdo na escolha do verbo de agdo quanto a descrigdo do
comportamento esperado?

Existem critérios?

O objeto de acao esté descrito de forma clara?

H& nos materiais, uma definicdo clara das condi¢des
(informacdes, estimulos, recursos, materiais, equipamentos)
necessarios ao alcance dos objetivos educacionais (quando
essencial sua especificagéo)?

ESTRATEGIAS INSTRUCIONAIS

As estratégias estdo adequadas as caracteristicas da clientela
(escolaridade, cargo)?

10

As estratégias estdo adequadas a natureza dos objetivos
instrucionais (afetivo, cognitivo, psicomotor)?

11

As estratégias estdo adequadas ao nivel de complexidade dos
objetivos instrucionais (com base na taxonomia de Anderson)?

12

Ha diversificacdo das estratégias utilizadas ao longo do curso?

13

Os recursos de apoio a aprendizagem (simulagdes, videos, estudos
de caso, videoconferéncias, discussdes em chats, foruns, etc.) sdo
fidedignos as situaces reais de trabalho?

14

Os topicos de informagdes adicionais (links de outros enderecos,
glossario, bibliografia) estdo compativeis com os objetivos?

PLANEJAMENTO DAS ATIVIDADES

15

A carga horéria sugerida com relagdo ao volume de contedidos
apresentados é adequada?

16

E informada ao participante a estimativa de tempo a ser gasto com
cada uma das atividades previstas?

17

Existe um programa do curso?

18

Esse programa esta disponivel ao aluno desde o inicio do curso?

SEQUENCIA DE ENSINO

19

Os pré-requisitos necessarios ao ingresso No curso sao
explicitados antes do curso comecar?




20

A sequéncia dos mddulos é adequada?
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21

A sequéncia dos contetidos dentro de cada mddulo é adequada?

22

A sequéncia dos contetdos atinge o nivel de complexidade dos
objetivos?

CONTEUDO

23

A lingua portuguesa é utilizada de forma correta (ortografia,
concordancia, coesdo e coeréncia)?

24

A linguagem dos modulos do curso é compativel com o nivel de
escolaridade dos participantes?

25

Os conteldos séo fidedignos a situacdo real de trabalho? Os textos
se referem as situacdes reais de trabalho?

26

Os contetdos sdo adequados aos objetivos?

27

As fontes bibliogréaficas utilizadas sdo apresentadas?

28

A bibliografia utilizada é atualizada (década de 90 em diante)?

29

Ha indicacdo de fontes alternativas de informagdes sobre os temas
tratados no treinamento (livros, periddicos, sites, etc.)?

30

Os textos sdo originais (em oposi¢do a mera copia da
bibliografia)?

31

O texto é coeso (ha relagdo entre periodos e pardgrafos)?

32

O texto é composto por paragrafos curtos com apenas uma ideia
por parégrafo?

33

Os textos simulam um didlogo, ou seja, h& uma sensagéo de
conversa entre aluno e material?

EXEMPLOS

33

Ha fornecimento de exemplos que ilustrem, dentro do contexto de
trabalho dos participantes, os contetdos apresentados?

35

A sequéncia de apresentacdo dos exemplos é adequada?

36

Os exemplos sdo adequados ao contelido da unidade?

37

Os exemplos atingem o nivel de complexidade dos objetivos?

EXERCICIOS

38

Os exercicios estdo compativeis com a natureza dos objetivos
instrucionais (afetivo, cognitivo, psicomotor)?

39

Os exercicios estdo compativeis com o nivel de complexidade dos
objetivos instrucionais (referéncia: taxonomia de Anderson)?

40

Os exercicios (estudos de caso, simulages, exercicios de fixacao,
discussdes, etc.) simulam a situacdo real de trabalho?

41

Os exercicios contém situagdes diferentes das exemplificadas
durante o curso, baseadas no contelido apresentado?

42

Os exercicios sdo seguidos de feedback?

43

Esse feedback é informativo e elaborativo?

AVALIACAO

44

Existem avaliagdes de aprendizagem?

45

H4 variedade nas formas de avalia¢des de aprendizagem?

46

As avaliacBes de aprendizagem sdo compativeis com 0s
conteidos?

47

As avaliagBes de aprendizagem sdo compativeis com os objetivos
do curso?

48

Os critérios para aprovacdo sdo compativeis com os objetivos do
curso?

49

Ha feedback das avaliagfes?




50

O feedback é elaborativo e informativo?
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51

E exigida uma mencao final minima para a concluséo do curso?
Quais sdo os critérios de aprovacdo no curso?

52

Os critérios para aprovagdo no curso sao muito exigentes se
comparados aos objetivos instrucionais?
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Anexo B — Testes Situacionais do Curso Indicadores na Saude

B.1 Pré-teste

1. A Anvisa monitora sistematicamente a ocorréncia de reacdes adversas apos
transfusdes de sangue. Um dos indicadores utilizados tem a seguinte formula matemaética: n°
de reacgdes notificadas/n® de transfus@es realizadas.

O namero de reagdes é obtido pelas notificagdes passivas dos servigos de saude que fazem
transfusdes. Ja o numero de transfusdes é obtido de forma agregada, mensalmente, de fontes
diferentes: sistemas de informagdes ambulatoriais do SUS (SIA-SUS) e sistema de
informacdes sobre internagcdes hospitalares do SUS (SIH-SUS).

Considerando as terminologias utilizadas para os indicadores, que termo mais se adéqua ao
indicador acima?

2. Muitas unidades organizacionais da Anvisa possuem sistemas de informacéo
construidos internamente. Aponte duas limitacdes para indicadores baseados em dados deste
tipo de sistema. (esta pergunta também pode ser utilizada para o objetivo anterior).

3. A Anvisa criou o programa Selo de Qualidade nos restaurantes. As vigilancias
municipais fazem inspeg0es em restaurantes com roteiros padronizados e, ao final, o
restaurante recebe uma nota, de A a C, que indica o grau de exceléncia do estabelecimento no
cumprimento das boas praticas, sendo A o melhor. O programa precisa de dois indicadores de
salde: um para avaliar a melhoria das condi¢fes sanitarias dos restaurantes e outro para
avaliar a redugdo da morbidade associada ao consumo de alimentos em restaurantes.

Sugira estes dois indicadores preenchendo os campos abaixo para cada um:

Nome do indicador:
Conceituacao:
Interpretacéo:
Usos:

Limitacdes:
Meétodo de célculo:

Nome do indicador:
Conceituacao:
Interpretacéo:
Usos:

Limitagdes:
Meétodo de céalculo:

B.2 PoOs-teste 1
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1. A Anvisa monitora sistematicamente a ocorréncia de reacfes adversas apos
transfusdes de sangue. Um dos indicadores utilizados tem a seguinte formula matematica: n°
de reagdes notificadas/n® de transfusdes realizadas.

O namero de reagOes é obtido pelas notificagdes passivas dos servicos de saude que fazem
transfusdes. Ja o numero de transfusdes é obtido de forma agregada, mensalmente, de fontes
diferentes: sistemas de informagdes ambulatoriais do SUS (SIA-SUS) e sistema de
informacdes sobre internagcdes hospitalares do SUS (SIH-SUS).

Discuta as propriedades (validade, simplicidade e confiabilidade) e limitacfes deste indicador
quando utilizado para avaliar o risco de um paciente sofrer uma reacdo adversa ao receber
uma transfuséo.

2. Utilizando sistemas de informacdes existentes, disponiveis na Anvisa e no SUS, elabore um
indicador de vigilancia sanitaria, preferencialmente com enfoque na sua area de atuacéao.

3. O Ministro da Saude solicitou as suas secretarias que elaborassem indicadores de salde que
fossem capazes de avaliar a melhoria da satde da populacdo apds a implantacdo do programa
“Mais Médicos”. O programa “Mais Médicos” pretende alocar profissionais médicos em
localidades onde é muito dificil a permanéncia desses profissionais, permitindo o acesso da
populacédo a atencdo bésica de salde.

Descreva um indicador de morbidade e um de mortalidade que poderiam ser utilizados pelo
Ministério da Saude, preenchendo os campos abaixo:

Nome do indicador:
Conceituacao:
Interpretacéo:
Usos:

Limitagdes:
Meétodo de célculo:

Nome do indicador:
Conceituacao:
Interpretacéo:
Usos:

Limitagdes:
Método de calculo:

B.3. Pés-teste 2
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1. A Anvisa monitora sistematicamente a ocorréncia de reacfes adversas apos
transfusdes de sangue. Um dos indicadores utilizados tem a seguinte formula matematica: n°
de reacgdes notificadas/n® de transfusdes realizadas.

O ndmero de reacdes é obtido pelas notificagbes passivas dos servi¢os de saude que fazem
transfusdes. Ja o numero de transfusdes é obtido de forma agregada, mensalmente, de fontes
diferentes: sistemas de informagdes ambulatoriais do SUS (SIA-SUS) e sistema de
informacdes sobre internagcdes hospitalares do SUS (SIH-SUS).

Que limitagdes podem existir no indicador para os diferentes niveis de desagregacdo por lugar
e pessoa?

2. Qualifique o indicador criado utilizando a ficha de qualificagdo da RIPSA e proponha
mecanismo de acompanhamento e divulgacdo, de acordo com publico alvo. (Ficha em anexo).

3. A partir do Decreto n.7.508/11 de 28 de junho de 2011 que regulamenta a Lei n.
8.080/1990, para dispor sobre a organizacdo do SUS, o planejamento da saude, a assisténcia a
salde e a articulacdo interfederativa e da outras providéncias, dentro do seu Capitulo V na
Secdo Il trata Do Contrato Organizativo da Acdo Publica da Saude — COAP, o objetivo do
COAP é a organizacdo e a integracao das acdes e dos servi¢os, em uma Regido de Salde, com
a finalidade de garantir a integralidade da assisténcia aos usuarios.

Para monitorar, mensurar e avaliar as a¢des que sdo realizadas nas regides de saude e no
Estado como um todo, foram pactuados diversos indicadores, dentre eles, indicadores
voltados para atender a diretriz nacional Garantia da assisténcia farmacéutica no ambito do
SUS.

Um dos objetivos dessa diretriz é Fortalecer a Assisténcia Farmacéutica por meio da inspecéao
nas linhas de fabricacdo de medicamentos, que inclui todas as operagdes envolvidas no
preparo de determinado medicamento desde a aquisicdo de materiais, producdo, controle de
qualidade, liberacdo, estocagem, expedicdo de produtos terminados e o0s controles
relacionados, instalagdes fisicas e equipamentos, procedimentos, sistema da garantia da
qualidade.

Foi criado o indicador especifico: Percentual de inddstrias de medicamentos inspecionadas
pela Vigilancia Sanitaria, no ano. Para este indicador preencha os campos abaixo:

Conceituacao:
Interpretacéo:
Usos:

Limitagdes:
Método de calculo:
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Anexo C — Testes Situacionais do Curso Redacdo de Normas

C.1. Pré-teste

1: Considere as seguintes informacdes e, em seguida, redija o que se pede:

a) Camaras de bronzeamento artificial sdo equipamentos que funciona como um sol artificial,
que emite raios UVA, estimulando a producdo de melanina; estas, por sua vez, produzem
pigmentacéo e conferem o aspecto bronzeado a pele.

b) Camara de bronzeamento é um aparelho emissor de radiacéo ultravioleta (UV) do tipo 1 ou
tipo 2, conforme definido na norma técnica brasileira NBR IEC 60335-2-27, que estabelece
0s requisitos particulares para aparelhos de exposicdo da pele a radiacdo ultravioleta e
infravermelho. c) As cAmaras de bronzeamento artificial ndo trazem nenhum beneficio para a
salde.

d) Pesquisas da Agéncia Internacional para Pesquisa sobre Cancer indicam que pessoas com
menos dos 35 anos, que se expdem ao bronzeamento artificial destas camaras correm 75%
mais riscos de desenvolver cancer de pele.

Redija um artigo de norma a ser adotada pela Anvisa.

2. Elabore um paragrafo de justificativa para a norma que vocé sugeriu na questao 1.

3. Considere as seguintes informacoes e, em seguida, redija o que se pede:

a) um ministro de Estado tem competéncia para autorizar a realizacdo de concursos publicos e
a nomeacao de candidatos da Anvisa; e exercita essa competéncia por meio de um ato;

b) existe a possibilidade de nomeacdo de cem candidatos aprovados em concurso publico para
0 provimento de cargos de Técnico Administrativo do Quadro de Pessoal da Agéncia
Nacional de Vigilancia Sanitaria (Anvisa);

c) o provimento dos cem cargos depende, em primeiro lugar, da existéncia de vagas na data
da nomeacéo; e, em segundo, de uma declaracao ordenador de despesa da Anvisa, quando do
provimento dos referidos cargos, sobre a adequacdo orcamentaria e financeira da nova
despesa com a Lei Orgamentéria Anual; além disso, deve ser demonstrada a compatibilidade
da despesa com a Lei de Diretrizes Orcamentarias; por fim, o ordenador de despesas deve
demonstrar a origem dos recursos a serem utilizados;

Redija o titulo (epigrafe) e a ementa desse ato normativo.

C. 2 POs-teste 1

1: Considere as seguintes informacdes e, em seguida, redija o que se pede:

Considere as informacdes abaixo e, a seguir, redija 0 que se pede:

a) A Diretoria Colegiada da Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria tem a competéncia
regulamentar, controlar e fiscalizar os produtos e servicos que envolvam risco a saude
publica. Entre tais produtos, encontram-se aqueles obtidos por engenharia genética, e 0s que
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sejam submetidos a fontes de radiacdo (art. 4°, inciso XI do Decreto n° 3.029, de 16 de abril
de 1999).

b) A Resolucédo de Diretoria Colegiada (RDC) é um dos instrumentos decisérios da Diretoria
Colegiada da Anvisa. A norma desse tipo expressa decisdo para fins normativos ou de
intervencdo (art. 54, inciso Il, do Anexo | da Portaria n® 354 da Anvisa, de 11 de agosto de
2006).

c) Os atos da Diretoria Colegiada serdo expedidos pelo Diretor-Presidente ou seu substituto
legal (art. 54, § 1° do Anexo | da Portaria n® 354 da Anvisa, de 2006).

d) Depois de assinados, os atos da Diretoria Colegiada serdo publicados no Diario Oficial da
Unido e, se for o caso, em jornais de grande circulacdo e no sitio da Agéncia (art. 54, § 3° do
Anexo | da Portaria n°® 354 da Anvisa, de 2006).

e) H& necessidade de criar um regulamento sanitario para servicos que desenvolvem
atividades relacionadas ao ciclo produtivo do sangue humano e componentes e procedimentos
de transfuséo.

Redija um artigo de norma a ser adotada pela Anvisa.

2. Elabore um paragrafo de justificativa para a norma que vocé sugeriu na questao 1.

3. Considere as seguintes informacoes e, em seguida, redija o que se pede:

a) Em 2014, a Diretoria Colegiada da Anvisa edita uma norma sobre o registro de
medicamentos fitoterapicos e o registro e a notificacdo de produtos tradicionais fitoterapicos.
b) Antes dessa, estava em vigor a RDC n° 14, de 31 de margo de 2010, e a RDC n° 10, de 9 de
mar¢o de 2010. O conteudo destas esta totalmente compreendido em novo normativo, a ser
editado.

c) Havia, também outra norma que tratava do mesmo assunto, a Instrucdo Normativa - IN n°
5, de 31 de marco de 2010. Dessa norma, prevalece em vigor o art. 1°, o qual estabelece, em
anexo, a LISTA DE REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS PARA AVALIACAO DE
SEGURANCA E EFICACIA DE MEDICAMENTOS FITOTERAPICOS.

d) Novo normativo sera editado para substituir o anterior.

Redija o titulo (epigrafe) e a ementa desse ato normativo.

4. Considere as informacdes abaixo e, em seguida, redija o que se pede.

a) A Instrucdo Normativa n° 07 de 16 de dezembro de 2011, dispbe sobre o cronograma e
procedimentos para credenciamento de farmdcias e drogarias privadas referentes a
escrituracdo dos medicamentos e substancias contendo antimicrobianos no Sistema Nacional
de Gerenciamento de Produtos Controlados (SNGPC).

b) O art. 2° da Instrugcdo Normativa n° 07 de 16 de dezembro de 2011, estabelecia um
cronograma para a execucao e adaptacdes no Sistema Nacional de gerenciamento de Produtos
Controlados (SNGPC) quanto nos sistemas das farmacias e drogarias privadas.

c) o inciso | do art. 2° da IN n® 7, de 16 de dezembro de 2011, determinava que, até
28/02/2012, deveria ter havido publicacdo dos padrfes e regras para possibilitar o inicio do
processo de desenvolvimento dos sistemas para farméacias e drogarias privadas no hotsite do
SNGPC, (http://www.anvisa.gov.br/hotsite/sngpc/index.asp). Ja o inciso 1l, determinava que,
até 30/09/2012 deveriam estar disponivel o ambiente especifico no hotsite do SNGPC para
inicio de testes entre a Anvisa e farméacias e drogarias privadas. Por fim, no inciso Il desse
mesmo artigo, estava estabelecida a data de 16/01/2013 para a escrituragdo obrigatdria dos
medicamentos e substancias contendo antimicrobianos no SNGPC por farmécias e drogarias
privadas.

d) No fim de fevereiro de 2012, constatou-se a impossibilidade de cumprimento desse prazo;
mas dele dependiam outros procedimentos, a serem executados na sequéncia.
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Redija o titulo da norma, com sua numeracéo tipica e o primeiro artigo da norma.

C. 3. POs-teste 2

1. Considere as seguintes informacdes e, em seguida, redija o que se pede:

A Anvisa tem o poder e o dever de promover a revisdo e atualizacdo periddica da
farmacopéia;

A Comissdo da Farmacopeia Brasileira tem a competéncia para recomendar referéncias
bibliogréaficas a serem adotadas pela ANVISA nessa area;

Existe a necessidade de atualizar a Resolu¢cdo RDC N° 79, de 11 de abril de 2003, que trata da
admissibilidade de codigos farmacéuticos estrangeiros como referéncia no controle de
qualidade de insumos e produtos farmacéuticos.

Redija um artigo de norma a ser adotada pela Anvisa com esse teor.
2. Elabore um paragrafo de justificativa para a norma que vocé sugeriu na questao 1.

3. Considere as seguintes informacoes e, em seguida, redija o que se pede:

Existe a necessidade de instituir um grupo de trabalho no ambito da Anvisa com o objetivo de
elaborar regulamento sobre a solicitacdo, renovacdo, modificacdes, adverténcias, suspensdes e
cancelamentos da habilitacdo de Centros de Equivaléncia Farmacéutica.

Esse grupo de trabalho tem como dever elaborar proposta de regulamento sobre a solicitacao,
renovagdo, modificagdes, adverténcias, suspensdes e cancelamentos da habilitagdo de Centros
de Equivaléncia Farmacéutica.

Outras atribuigcdes do grupo séo as de participar das reunides de constru¢do da proposta de
regulamentacdo, assim como de reunifes e eventos para discussdo e divulgacdo da norma
elaborada.

Redija o titulo (epigrafe) e a ementa desse ato normativo

4. Considere as informacdes abaixo e, em seguida, redija 0 que se pede.

a) A Anvisa editard uma norma sobre dispGe sobre propaganda, publicidade, informacéao e
outras praticas cujo objetivo seja a divulgacao ou promocao comercial de medicamentos.

b) A norma € bastante compreensiva, incluindo vérias defini¢Bes, sendo que seu anexo €
composto por cinquenta e quatro artigos.

Redija o titulo da norma, com sua numeracdo tipica e o primeiro artigo da norma.
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Anexo D — Testes Situacionais da Oficina de Metas e Indicadores

D.1 Pré-teste

1. A gestdo do desempenho é um processo ciclico, que tem como objetivo final a melhoria do
desempenho dos individuos e grupos articulado ao desempenho institucional. Este processo
tem como base o Ciclo PDCA (Plan, Do, Check, Act), indique as etapas do ciclo da gestdo do
desempenho e as acgdes principais que compdem cada uma delas. Dentre as acOes, escolha
uma delas ressaltando sua importancia.

2. Tomando como base o planejamento estratégico da Anvisa, descreva, a partir das metas
institucionais e setoriais, dois exemplos de metas individuais, contendo o0s seguintes
elementos:

Meta Meta Setorial | Meta Indicador | Férmula | Fonte dos | Grau de
Institucional vinculada individual de dados esforco
vinculada calculo

D.2 Pos-teste 1

1) As relagbes e a organizacdo do trabalno vém passando por substanciais
transformacbes. No setor publico, as exigéncias crescentes da sociedade pela eficicia e
efetividade da atuacdo governamental tém trazido ao centro a discussdo de um modelo
orientado para o alcance de resultados. Este modelo pressupGe o uso de ferramentas de
planejamento estratégico, bem como o estabelecimento e afericdo de indicadores de
desempenho tanto institucionais como para equipes e individuos. Analise a importancia da
articulacdo entre objetivos e resultados institucionais e seus desdobramentos em metas e
indicadores individuais e de equipes, pontuando ao menos 3 implicacdes positivas para a
organizacéo e o individuo.

2) Tomando como base o planejamento estratégico da Anvisa, descreva, a partir das
metas institucionais e setoriais, dois exemplos de metas individuais, contendo o0s seguintes
elementos:
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Meta Meta Setorial | Meta Indicador | Férmula | Fonte dos | Grau de
Institucional vinculada individual de dados esforco
vinculada calculo

Redija metas diferentes das que vocé redigiu no pré-teste.

D.3 Pés-teste 2

1. Sabe-se que implementar sistemas de gestdo de desempenho em organizacdes € uma tarefa
complexa, dado a diversidade de fatores que influenciam a defini¢cdo de tal politica, bem
como as variaveis que afetam o desempenho individual e institucional. Reflita sobre a
importancia da gestdo do desempenho como ferramenta gerencial no setor publico e indique
possiveis aplicaces do seu uso.

2. A legislacdo aplicada a avaliacdo do desempenho traz como inovacao a articulacdo entre as
metas institucionais e as metas individuais, fazendo a “ponte” entre os objetivos da institui¢ao
e o crescimento profissional do servidor. Cite alguns cuidados que deve ser tomados para
definir fatores e indicadores de desempenho individuais e quais as vantagens de utilizar tais
métricas para a avaliacdo de desempenho.
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Anexo E - Texto do e-mail convite para grupo experimental

Prezado(a) Servidor(a),

A Anvisa conta com um orcamento anual de cerca de dois milhdes de reais para
capacitacdo, porém, ndo sabe os efeitos que estas capacitacGes tém produzido, em termos de
aprendizagem e impacto no trabalho dos servidores. Por esse motivo, a Geréncia de
Desenvolvimento de Pessoas (Gedep) entendeu que seria de fundamental importancia
implantar uma sistematica de avaliacdo das capacitacGes realizadas. Para tanto, me matriculei
no Mestrado do Departamento de Psicologia Social e do Trabalho da Universidade de
Brasilia, a fim de estudar sobre avaliacdo de treinamento e propor uma sistematica de
avaliacdo das capacitacdes a Anvisa.

Como parte da pesquisa, sera realizada a avaliagdo do curso “(home do curso)”, no
qual vocé esté inscrito(a). Para realizar a avaliacdo, faz-se necessaria a participacao de todos
os alunos do curso, para que possamos ter um retrato fiel do curso avaliado. Desta forma,
gostariamos de contar com a sua colaboracao nas etapas de avaliacdo que serdo realizadas: 1)
reacdo, que diz respeito a percepcao dos participantes sobre a estrutura do curso e o
desempenho do instrutor (realizada ao final do curso); 2) aprendizagem, que afere o grau de
alcance dos objetivos instrucionais obtido pelos participantes ao final de um treinamento
(aplicada antes do curso, ao final do curso e trés meses apds a realizagdo do curso); 3) suporte
organizacional, para verificar o suporte que os participantes recebem da Agéncia para
transferir para o trabalho as competéncias adquiridas no treinamento (aplicada trés meses apos
0 curso); e 4) impacto, que mede a influéncia exercida pelo treinamento sobre o desempenho
global, atitudes e motivagdo do egresso (aplicada seis meses apds o término do curso).

As avaliacbes serdo realizadas por meio de aplicacdo de questionarios eletrénicos
(FormSUS), sendo que os links para realizacdo da avaliacdo seréo enviados para o seu e-mail
institucional no momento oportuno.

Destaco que serd mantido sigilo sobre as respostas individuais e os dados serdo
trabalhados apenas de forma coletiva, objetivando obter uma avaliacdo global do curso, tendo
fins académicos, para a pesquisa de Mestrado, e fins institucionais, para elaboracdo da
sistematica de avaliacdo dos cursos ofertados pela Anvisa. A avaliacdo € do curso e ndo dos
alunos, para que possamos melhorar cada vez mais o0s cursos ofertados.

Antes do inicio do curso sera realizado um pré-teste de conhecimentos e habilidades.
Este teste tera como objetivo avaliar o repertorio de entrada, para que se possa comparar,
posteriormente, se 0s conhecimentos e habilidades foram adquiridos no curso ou se 0S
participantes ja detinham estas competéncias antes dele, a fim de verificar se a aprendizagem
pode ser atribuida ao curso ou néo.

Conto com a colaboracéao de todos!
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Anexo F - Texto do e-mail convite para grupo controle

Prezado(a) Servidor(a),

A Anvisa conta com um orcamento anual de cerca de dois milhdes de reais para
investir em capacitacdo, porém, ndo sabe os efeitos que estas capacitacdes tém produzido, em
termos de aprendizagem e impacto no trabalho dos servidores. Por esse motivo, a Geréncia de
Desenvolvimento de Pessoas (Gedep) entendeu que seria de fundamental importancia
implantar uma sistematica de avaliacdo das capacitacGes realizadas. Para tanto, me matriculei
no Mestrado do Departamento de Psicologia Social e do Trabalho da Universidade de
Brasilia, a fim de estudar sobre avaliacdo de treinamento e propor uma sistematica de
avaliacdo das capacitacdes a Anvisa.

Como parte do projeto, sera realizada a avalia¢do do curso “(nome do treinamento)”,
que ocorrera no periodo de (periodo do treinamento). Serdo realizadas as seguintes
avaliacdes: 1) reacdo, que diz respeito a percepcdo dos participantes sobre a estrutura do curso
e 0 desempenho dos instrutores (realizada ao final do curso); 2) aprendizagem
(conhecimentos, habilidades e atitudes), que afere o grau de alcance dos objetivos
instrucionais obtido pelos participantes ao final de um treinamento (aplicada antes do curso,
ao final do curso e trés meses apds a realizacdo do curso); 3) suporte organizacional, para
verificar o suporte que os participantes recebem da Agéncia para transferir para o trabalho as
competéncias adquiridas no treinamento (aplicada trés meses ap0s o curso); e 4) impacto, que
mede a influéncia exercida pelo treinamento sobre o desempenho global, atitudes e motivacéo
do egresso (aplicada seis meses ap0s o0 término do curso).

Vocé deve estar se perguntando por qual motivo esta recebendo este e-mail, tendo
em vista que vocé ndo esta inscrito(a) no curso. A questdo é que, para avaliarmos a
aprendizagem, precisamos de um grupo de comparagao, que ndo participou do curso, para que
consigamos avaliar se a aprendizagem se deu pela participacdo no curso ou por outros
motivos. Desta forma, fizemos uma selecdo aleatédria dentre os servidores da Anvisa e vocé
foi um dos selecionados para participar deste grupo de comparacdo. Assim, gostariamos de
convida-lo a participar da pesquisa.

A sua participacdo se dara apenas na avaliacdo de aprendizagem, que serd realizada
em trés momentos distintos, sendo o primeiro (data de envio do primeiro e-mail), o0 segundo,
no dia (data de envio do segundo e-mail) e o terceiro, provavelmente, no més de (més de
envio do terceiro e-mail). Todas as avaliacdes serdo realizadas por meio de aplicacdo de
questionarios eletrdnicos (FormSUS), sendo que os links para realizacdo da avaliacdo serdo
enviados para o seu e-mail institucional. Vocé ter4 o prazo de trés dias para preencher o
questionario e ndo levara mais do que 20 minutos.

Destaco que serd mantido sigilo sobre as respostas individuais e os dados serdo
trabalhados apenas de forma coletiva, objetivando obter uma avaliagéo global do curso, tendo
fins académicos, para a pesquisa de Mestrado, e fins institucionais, para elaboracdo da
sistematica de avaliacdo dos cursos ofertados pela Anvisa. A avaliacdo € do curso e ndo dos
respondentes, para que possamos melhorar cada vez mais 0s cursos ofertados.

Solicito responder este e-mail o mais rapido possivel, informando sobre a
possibilidade de participar ou ndo da pesquisa, pois, caso nao possa, terei que convidar outro
servidor, tendo em vista a necessidade de haver um numero equivalente no grupo de
comparagdo ao grupo de participantes do curso.

Conto com sua colaboracao!
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Anexo G - Texto de envio do pré-teste

Prezado(a) Servidor(a),

Conforme informado em e-mail anterior, encaminhamos o link (inserir link) para o
pré-teste do curso “(home do treinamento)”.

Vocé tera até o dia (prazo para resposta), antes do inicio do curso, para responder ao
questionario. Vocé devera responder individualmente e sem qualquer tipo de consulta, para
gue o teste cumpra 0s seus objetivos.

Lembramos que quem esta sendo avaliado € o curso e ndo vocé.

O link para o segundo teste serd enviado (data do envio do link para o segundo
teste).

Sua colaboracdo €é essencial para o bom resultado do trabalho!
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Anexo H - Texto de envio do pos-teste 1 para grupo experimental

Prezado(a) Servidor(a),

Dando continuidade a avaliacao do curso “Indicadores na Saude”, encaminhamos o
link (inserir link) para realizacdo do teste de aprendizagem e o link (inserir link) para
realizacéo da avaliacéo de reacao.

Vocé tera até o dia (prazo para resposta) para responder aos questionarios.
Lembramos que vocé devera responder individualmente e sem qualquer tipo de consulta, para
que a avaliagdo cumpra 0s seus objetivos.

Destacamos que quem esta sendo avaliado € o curso e ndo voce.

Em algumas semanas, vocé recebera outro e-mail com os links para avaliacdo da
retencdo da aprendizagem e avaliagdo do suporte organizacional recebido por vocé para
transferéncia para o trabalho das competéncias adquiridas no curso.

Sua colaboracdo é essencial para o bom resultado do trabalho! Agradecemos a
participacdo até o momento.
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Anexo | - Texto de envio do pos-teste 1 para grupo controle

Prezado(a) Servidor(a),

Dando continuidade a avalia¢do do curso “(nome do treinamento)”, encaminhamos o
link (inserir link) para realizagdo do segundo teste de conhecimentos e habilidades.

Vocé tera até o dia (prazo para resposta) para responder aos questionarios.
Lembramos que vocé devera responder individualmente e sem qualquer tipo de consulta, para
que a avaliacdo cumpra 0s seus objetivos.

Destacamos que quem est& sendo avaliado € o curso e ndo voce.

Em algumas semanas, vocé recebera o ultimo e-mail com o link para a realizacdo da
terceira avaliacdo de conhecimentos e habilidades.

Sua colaboracdo é essencial para 0 bom resultado do trabalho! Agradecemos a
participacdo até o momento.
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Anexo J - Texto de envio do pos-teste 2 e avaliagdo de suporte organizacional para grupo

experimental

Prezado(a) Servidor(a),

Dando continuidade a avaliacdo do curso “nome do treinamento”, realizado no
periodo de (periodo), encaminhamos o link (inserir link) para realizacdo do terceiro teste de
conhecimentos e habilidades, bem como o link (inserir link) para a avaliagdo do suporte
organizacional oferecido pela Anvisa para que vocé possa transferir para o trabalho as
competéncias adquiridas durante o curso.

Vocé terd o periodo de (periodo para resposta), para responder aos questionarios.
Lembramos que vocé devera responder individualmente e sem qualquer tipo de consulta, para
que a avaliagdo cumpra 0s seus objetivos.

Destacamos que quem esta sendo avaliado é o curso e ndo voce.

Em algumas semanas, vocé receberd o ultimo e-mail com o link para a realizagdo da
avaliacdo de impacto do treinamento no trabalho.

Sabemos que a resposta aos questiondrios demanda tempo e todos tém muitas
atribuicbes, mas para podermos implantar melhorias nas nossas capacitacdes precisamos
ouvir os principais interessados, 0s nossos servidores. Desta forma, gostariamos de mais uma
vez solicitar a sua colaboragédo no preenchimento dos questionarios.
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Anexo K - Texto de envio do p0os-teste 2 para grupo controle

Prezado(a) Servidor(a),

Dando continuidade a avaliagdo do curso “(nome do treinamento)”, realizado no
periodo de (periodo de realizacdo do treinamento), encaminhamos o link (inserir link) para
realizacéo do terceiro teste de conhecimentos e habilidades.

Vocé terd o periodo de (periodo para resposta), para responder ao questionario.
Lembramos que vocé devera responder individualmente e sem qualquer tipo de consulta, para
que a avaliacdo cumpra 0s seus objetivos.

Destacamos que quem esta sendo avaliado € o curso e ndo voce.

Sabemos que a resposta aos questionarios demanda tempo e todos tém muitas
atribuicbes, mas para podermos implantar melhorias nas nossas capacitacdes precisamos
ouvir os principais interessados, 0s nossos servidores. Desta forma, gostariamos de mais uma
vez solicitar a sua colaboragdo no preenchimento dos questionarios.
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Anexo L - Representacgdes graficas e tabela dos testes de pressupostos do Estudo 1

o
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Figura L1. Q-Q Plot da nota final do participante no pré-teste.

2

Normal esperado

Valor observado

Figura L2. Q-Q Plot da nota final do participante no pos-teste 1.

Normal esperado
1

Valor observado

Figura L3. Q-Q Plot da nota final do participante no pds-teste 2.
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Figura L4. Histograma da nota final do participante no pré-teste.
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Figura L5. Histograma da nota final do participante no pos-teste 1.
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Figura L6. Histograma da nota final do participante no pds-teste 2.



Tabela L1

Resultados dos testes de normalidade do Estudo 1
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Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estatistica df Sig. Estatistica df Sig.

Nota final do participante no pré-teste 0,152 173 0,000 0,912 173 0,001
Nota final do participante no p6s-teste 1 0,209 115 0,000 0,833 115 0,001
Nota final do participante no p6s-teste 2 0,265 22 0,000 0,731 22 0,001
Tabela L2
Resultados dos testes de normalidade do Estudo 1 por grupo

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Condicéo Estatistica  df Sig. Estatistica df Sig.

Nota final do Grupo Controle 0,17 72 0,000 0,88 72 0,000
participante no pré-
teste Grupo Experimental 0,15 101 0,000 0,92 101 0,000
Nota final do Grupo Controle 0,15 44 0,013 0,91 44 0,002
participante no pos-
teste 1 Grupo Experimental 0,26 72 0,000 0,74 72 0,000
Nota final do Grupo Controle 0,27 13 0,005 0,78 13 0,004
participante no pds-
teste 2 Grupo Experimental 0,37 9 0,001 0,65 9 0,000




Idade do Participante

Figura L7. Grafico com linhas por subgrupo da covariavel idade para verificacdo da homogeneidade da
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Anexo M - Escala de Reacéo ao Curso e Escala de Reagéo ao Desempenho do Instrutor

Caro Participante,

Este questionério tem o objetivo de colher informagdes acerca de diferentes

aspectos do curso que acaba de ser ministrado, visando ao continuo

aperfeicoamento dos cursos oferecidos pela Anvisa. Procure responder de
forma mais precisa possivel as questdes que se seguem. Desde ja agradecemos

sua colaboracéo.

Ao lado de cada indicador ha uma escala com seis conceitos de julgamento
(Otimo, Muito bom, Bom, Regular, Ruim e Ndo se aplica - N/A). Leia cada
indicador cuidadosamente e escolha o ponto da escala que melhor descreve a

sua opinido acerca do modulo.
* Preenchimento Obrigatorio
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Questao

Otimo

Muito bom

Bom

Regular

Ruim

1 - Clareza na definicéo dos
objetivos do curso:

2 - Compatibilidade dos
objetivos do curso com as suas
necessidades de curso:

3 - Carga horaria programada
para as atividades tedricas:

4 - Ordenacéo do contetdo
programatico:

5 - Carga horaria programada
para as atividades praticas:

6 - Carga horaria diaria:

7 - Adequacdo do conteudo
programatico aos objetivos do
Ccurso:

8 - Qualidade das instalag0es:

9 - Qualidade e organizacao do
material didatico distribuido:

10 - Quantidade de material
didatico distribuido:
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11 - Utilidade dos conhecimentos
e habilidades enfatizadas no
curso para resolucéo de
problemas de trabalho.

12 - Possibilidade de aplicacéo,
em curto prazo, dos
conhecimentos adquiridos na
execucdo de suas tarefas de
trabalho:

13 - Conveniéncia da
disseminacdo do curso para
outros servidores:

14 - Assimilagdo do
conhecimento transmitido no
curso:

15 - Capacidade de reconhecer as
situacdes de trabalho onde é
correto aplicar os novos
conhecimentos:

16 - Probabilidade de melhorar
seus niveis de desempenho no
trabalho como resultado do uso
das novas habilidades:

17 - Capacidade de transmitir 0s
conhecimentos adquiridos no
Curso a outros servidores da
Anvisa:

18 - Probabilidade de promover
melhorias nas atividades
desenvolvidas pelo seu grupo de
trabalho, com base nas
habilidades aprendidas no
treinamento:

19 - Contribuigdes do curso para
sua integracdo com outros
servidores da sua area de atuacdo
profissional:

20 - Estimulo decorrente do
curso para aplicar, no trabalho,
0s conhecimentos e habilidades
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aprendidos:

21 - Inteng&o de aplicar no
trabalho os conhecimentos
adquiridos no curso.

22 - Probabilidade de dispor dos
instrumentos, materiais,
suprimentos, equipamentos e
demais recursos necessarios ao
uso das novas habilidades:

23 - Oportunidades de praticar as
novas habilidades no trabalho:

24 - Probabilidade de encontrar
no seu ambiente de trabalho um
clima propicio ao uso das
habilidades aprendidas no
treinamento.

25 - Transmissdo dos objetivos
do treinamento:

26 - Resumo e revisdo das
unidades ensinadas:

27 - Nivel de organizacdo da
apresentacdo da sequéncia das
unidades:

28 - Nivel de profundidade com
que os temas e assuntos foram
abordados, tendo em vista 0s
objetivos do médulo:

29 - Ritmo de apresentacao dos
topicos:

30 - Uso de estratégias para
motivar os participantes em
relacdo aos temas abordados no
modulo:

31 - Qualidade da apresentacao
dos contetdos e da
exemplificagéo:

32 - Uso de estratégias
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instrucionais (estudos de caso,
exposicoes orais, discussao em
grupo e similares) em relacdo a
apreensao dos contetdos:

33 - Uso dos recursos
instrucionais (quadro de giz,
quadro branco, retroprojetor,
etc.) em relacdo a apreensdo do
conteddo.

34 - Qualidade das avaliac¢Oes de
aprendizagem (trabalhos em
grupo, exercicios, testes, provas):

35 - Conhecimento dos temas
abordados no treinamento:

36 - Seguranca na transmisséo
dos contetidos do treinamento:

37 - Disposigéo para esclarecer
duvidas:

38 - Respeito as ideias
manifestadas pelos participantes
acerca dos temas abordados no
treinamento:

39 - Estimulo dado aos
participantes para manifestarem
suas ideias:

Observacdes:

Caso considere necessario tecer algum comentario sobre os itens acima, utilize o espaco a

sequir.

Dados pessoais:
Nome™*:
Escolaridade*:
Formacao*:
Idade*:
Geénero*:

Dados profissionais:
Geréncia-Geral ou equivalente*:
Unidade de exercicio*:
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Cargo™:
Tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria*:
Realiza ou realizou atividades relacionadas a (temética do treinamento)*:



226

Anexo N — Escalas de auto e heteroavaliacdo de impacto

K. 1 Escala de autoavaliagdo de impacto

Orientacédo Geral:

A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do impacto no seu trabalho e do
apoio dado pela Anvisa ao uso das novas habilidades. As respostas que vocé dara a seguir irdo
subsidiar a avaliagdo e o aprimoramento dos treinamentos oferecidos pela Anvisa, que podera,
dessa forma, adequa-los aos tipos de situacdes que o servidor enfrenta no dia a dia de seu
trabalho.

Suas respostas individuais serdo confidenciais, tratadas de forma agrupada e em conjunto com
outras informacgdes obtidas junto a uma amostra de participantes dos treinamentos oferecidos
pela Anvisa e seus respectivos chefes imediatos. A qualidade dos resultados desse trabalho de
avaliacdo de treinamentos dependerd muito do seu empenho em responder ao questionario
com preciséo e cuidado.

Por favor, ndo deixe questdes sem resposta.

Leia atentamente o conteddo dessas afirmativas e avalie 0 quanto cada uma delas descreve o
que vocé pensa a respeito do impacto exercido pela Oficina de Indicadores e Metas no
trabalho que vocé realiza, considerando, para tal, o periodo transcorrido desde o término do
mesmo até a data de hoje. Pense também no apoio que vem recebendo para usar no seu
trabalho o que aprendeu no treinamento. Para responder a cada questdo, escolha o ponto da
escala que melhor descreve a sua situagéo.

* Preenchimento Obrigatério

Questdo Concordo | Concordo Nao Discordo | Discordo
totalmente concordo um totalmente
nem pouco
discordo

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

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

3 - As habilidades que aprendi no
treinamento fizeram com que eu
cometesse Menos erros em meu
trabalho e em atividades
relacionadas ao conteido do
treinamento.

4 - Recordo-me bem dos contelidos
ensinados no treinamento.

5 - Quando aplico o que aprendi no
treinamento, executo meu trabalho
com maior rapidez.
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6 - A qualidade do meu trabalho
melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao
conteido do treinamento.

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

8 - Minha participacdo no
treinamento serviu para aumentar
minha motivagdo para o trabalho.

9 - Minha participacdo nesse
treinamento aumentou a minha
autoconfianca. (Agora tenho mais
confianca na minha capacidade de
executar meu trabalho com
Sucesso).

10 - Apds minha participacdo no
treinamento, tenho sugerido, com
maior frequéncia, mudancas nas
rotinas de trabalho.

11 - Esse treinamento me tornou
mais receptivo a mudancas no
trabalho.

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

Dados pessoais:
Nome™*:
Escolaridade*:
Formacao*:
Idade™:
Género*:

Dados profissionais:
Geréncia-Geral ou equivalente*:
Unidade de exercicio*:

Cargo™:

Tempo de atuacao na vigilancia sanitaria*:
Realiza ou realizou atividades relacionadas a (temética do treinamento)*:




K. 2 Escala de heteroavaliacdo de impacto

Orientacédo Geral:
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A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativas que descrevem possiveis situacdes
enfrentadas pelo servidor informado no e-mail apds a concluséo da Oficina de Indicadores e
Metas. As respostas que vocé dara irdo subsidiar a avaliagdo do impacto e aprimoramento dos
treinamentos oferecidos pela Anvisa.
Suas respostas deverdo se referir ao servidor subordinado a vocé e ao ambiente de trabalho

que o cerca.

Suas respostas individuais serdo confidenciais, analisadas de forma agrupada e em conjunto
com outras informacg0es obtidas junto a uma grande amostra de participantes dos treinamentos
oferecidos pela Anvisa e seus respectivos chefes imediatos. A qualidade dos resultados desse
trabalho de avaliacdo de treinamento dependerd muito do seu empenho em responder ao
questionario com precisdo e cuidado.

Por favor, ndo deixe questdes sem resposta.

* Preenchimento Obrigatdrio

Questao

Concordo
totalmente

Concordo

Néo
concordo
nem
discordo

Discordo
um
pouco

Discordo
totalmente

1 - O servidor utiliza, com
frequéncia, em seu trabalho atual,
0 que lhe foi ensinado no
treinamento.

2 - O servidor aproveita as
oportunidades que tem para
colocar em pratica o que
aprendeu no treinamento.

3 - As habilidades que o servidor
aprendeu no treinamento fizeram
com que cometesse Menos erros
em seu trabalho em atividades
relacionadas ao contetido do
treinamento.

4 - O servidor parece se recordar
bem dos conteddos ensinados no
treinamento.

5 - Quando aplica o que aprendeu
no treinamento, o servidor
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executa seu trabalho com maior
rapidez.

6 - A qualidade do seu trabalho
melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao
conteido do treinamento.

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

8 - A participacao do servidor no
treinamento aumentou sua
motivacao para o trabalho.

9 - Depois do treinamento, esse
servidor tem se mostrado mais
autoconfiante. (Ele agora parece
mais confiante em sua prépria
capacidade de executar as tarefas
COMm Sucesso).

10 - Este servidor tem feito
sugestdes de mudancgas nas
rotinas de trabalho com mais
frequéncia, desde que retornou do
treinamento.

11 - O treinamento tornou o
servidor mais receptivo a
mudancas no trabalho.

12 - O treinamento que este
servidor fez beneficiou seus
colegas de trabalho, que
aprenderam com ele algumas
novas habilidades.

Dados pessoais:
Nome*:
Escolaridade*:
Formacao*:
Idade™:
Género*:

Dados profissionais:
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Geréncia-Geral ou equivalente*:

Unidade de exercicio*:

Cargo™:

Tempo de atuacdo na vigilancia sanitéria*:

Nome do servidor ao qual o questionario se aplica:
Atencdo: Preencher um formulario para cada servidor participante do curso, caso haja mais de
um servidor que participou (nome do treinamento).
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Anexo O - Escalas de Suporte Psicossocial e Material a Transferéncia de Treinamento

O. 1 Escalas de avaliacdo de Suporte Psicossocial e Material a Transferéncia de Treinamento -

participantes do treinamento

Orientacédo Geral:

A sequir, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do apoio oferecido pela Anvisa ao
uso, no trabalho, das novas habilidades adquiridas no curso Redagéo de Normas. As respostas
que vocé dara a seguir irdo subsidiar a avaliacdo e o aprimoramento dos treinamentos
oferecidos pela Agéncia, que poderd, dessa forma, adequa-los aos tipos de situacbes que 0
servidor enfrenta no dia a dia de seu trabalho. Suas respostas individuais serdo confidenciais,
tratadas de forma agrupada e em conjunto com outras informacgdes obtidas junto a uma
amostra de participantes dos treinamentos oferecidos pela Anvisa e seus respectivos chefes
imediatos. A qualidade dos resultados desse trabalho de avaliagdo de treinamentos dependera
muito do seu empenho em responder ao questionario com precisao e cuidado.

Por favor, ndo deixe questdes sem resposta.

Leia atentamente o conteddo dessas afirmativas e avalie 0 quanto cada uma delas descreve o
que vocé pensa a respeito do apoio que vem recebendo para usar no seu trabalho o que
aprendeu no treinamento. Para responder a cada questdo, escolha o ponto da escala que
melhor descreve a sua situacéo.

* Preenchimento Obrigatério

Suporte Psicossocial - Fatores situacionais de apoio:

Questéo Sempre | Frequentemente | Algumas | Raramente
vezes

Nunca

1 - Tenho tido oportunidades de
usar no meu trabalho as habilidades
que aprendi no treinamento.

2 - Falta-me tempo para aplicar no
trabalho o que aprendi no
treinamento.

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

4 - Os prazos de entrega de
trabalhos inviabilizam o uso das
habilidades que eu aprendi no
treinamento.
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5 - Tenho tido oportunidades de
praticar habilidades importantes
(recém-adquiridas no treinamento),
mas, comumente, pouco usadas no
trabalho.

6 - Os obstaculos e dificuldades
associados a aplicacao das novas
habilidades que adquiri no
treinamento sdo identificados e
removidos pelo meu chefe.

7 - Tenho sido encorajado pela
minha chefia imediata a aplicar, no
meu trabalho, o que aprendi no
treinamento.

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

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

Suporte Psicossocial - Consequéncias associad

as ao uso das novas habilidades:

Questéo

Sempre

Frequentemente

Algumas
vezes

Raramente

Nunca

10 - Em meu ambiente de trabalho,
minhas sugestdes, em relacdo ao
que foi ensinado no treinamento,
séo levadas em consideracéo.

11 - Meus colegas mais experientes
apoiam as tentativas que faco de
usar no trabalho o que aprendi no
treinamento.

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

13 - Minha organizagé&o ressalta
mais 0s aspectos negativos (ex.
lentiddo, duvidas) do que os
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positivos em relacdo ao uso das
novas habilidades.

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

15 - Quando tenho dificuldades em
aplicar eficazmente as novas
habilidades, recebo orientactes
sobre como fazé-lo.

16 - Chamam minha atencao
quando cometo erros ao utilizar as
habilidades que adquiri no
treinamento.

Suporte Material:

Questéo

Sempre

Frequentemente

Algumas
vezes

Raramente

Nunca

17 - Minha organizacgdo tem
fornecido os recursos materiais
(equipamentos, materiais,
mobiliario e similares) necessarios
ao bom uso, no trabalho, das
habilidades que aprendi no
treinamento.

18 - Os moveis, materiais,
equipamentos e similares tém
estado disponiveis em quantidade
suficiente a aplicacdo do que
aprendi no treinamento.

19 - Os equipamentos, maquinas
e/ou materiais por mim utilizados
estdo em boas condic¢des de uso.

20 - As ferramentas de trabalho
(computadores, maquinas e
similares) sdo de qualidade
compativel com o uso das novas
habilidades.

21 - O local onde trabalho, no que
se refere ao espago, mobiliario,
iluminacdo, ventilagdo e/ou nivel
de ruido, é adequado a aplicacédo
correta das habilidades que adquiri
no treinamento.
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22 - Minha organizagéo tem
fornecido o suporte financeiro
extra (ex.: chamadas telefonicas de
longa distancia, viagens ou
similares) necessario ao uso das
novas habilidades aprendidas no
treinamento.

Observacdes e sugestoes:

Dados pessoais:
Nome™:
Escolaridade*:
Formacao*:
Idade*:
Geénero*:

Dados profissionais:
Geréncia-Geral ou equivalente*:
Unidade de exercicio*:

Cargo™:

Tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria*:
Realiza ou realizou atividades relacionadas a (temética do treinamento)*:
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O. 2 Escalas de avaliacdo de Suporte Psicossocial e Material a Transferéncia de Treinamento -

chefias imediatas

Orientacédo Geral:

A sequir, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do apoio oferecido pela Anvisa ao
uso, no trabalho, das novas habilidades adquiridas no curso Redagdo de Normas. As respostas
que vocé dara a seguir irdo subsidiar a avaliacdo e o aprimoramento dos treinamentos
oferecidos pela Agéncia, que poderd, dessa forma, adequa-los aos tipos de situacbes que o
servidor enfrenta no dia a dia de seu trabalho. Suas respostas individuais serdo confidenciais,
tratadas de forma agrupada e em conjunto com outras informacgdes obtidas junto a uma
amostra de participantes dos treinamentos oferecidos pela Anvisa e seus respectivos chefes
imediatos. A qualidade dos resultados desse trabalho de avaliacdo de treinamentos dependera
muito do seu empenho em responder ao questionario com precisao e cuidado.

Por favor, ndo deixe questdes sem resposta.

Leia atentamente o conteddo dessas afirmativas e avalie 0 quanto cada uma delas descreve o
que voceé pensa a respeito do apoio que o servidor vem recebendo para usar no seu trabalho o
que aprendeu no treinamento. Para responder a cada questdo, escolha o ponto da escala que
melhor descreve a situagéo.

* Preenchimento Obrigatério

Suporte Psicossocial - Fatores situacionais de apoio:

Questdo Sempre | Frequentemente | Algumas | Raramente | Nunca

VEezZes

1 - Ha oportunidades de usar no
trabalho as habilidades que o
servidor aprendeu no
treinamento.

2 - Falta tempo ao servidor para
aplicar no trabalho o que
aprendeu no treinamento.

3 - Os objetivos de trabalho
estabelecidos encorajam o
servidor a aplicar o que
aprendeu no treinamento.

4 - Os prazos de entrega de
trabalhos inviabilizam o uso das
habilidades que o servidor
aprendeu no treinamento.

5 - O servidor tem tido
oportunidades de praticar
habilidades importantes (recém-
adquiridas no treinamento), mas,
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comumente, pouco usadas no
trabalho.

6 - Sdo identificados e
removidos os obstaculos e
dificuldades associados a
aplicacdo das novas habilidades
adquiridas pelo servidor no
treinamento.

7 - Encorajo o servidor a aplicar,
no seu trabalho, o que aprendeu
no treinamento.

8 - Crio oportunidades para
planejar junto com o servidor o
uso das novas habilidades.

9 - O servidor recebe as
informac@es necessarias a
correta aplicacdo das novas
habilidades no seu trabalho.

Suporte Psicossocial - Consequéncias assoc

iadas ao uso das novas habilidades:

Questéo

Sempre

Frequentemente

Algumas
vezes

Raramente

Nunca

10 - No ambiente de trabalho, as
sugestdes do servidor, em
relacdo ao que foi ensinado no
treinamento, sdo levadas em
consideracao.

11 - Os colegas mais experientes
apoiam as tentativas que o
servidor faz de usar no trabalho
0 que aprendeu no treinamento.

12 - Aqui, passam despercebidas
as tentativas do servidor de
aplicar no trabalho as novas
habilidades que aprendeu no
treinamento.

13 - A organizacao ressalta mais
0S aspectos negativos (ex.
lentiddo, duvidas) do que os
positivos em relagdo ao uso das
novas habilidades aprendidas
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pelo servidor.

14 - O servidor tem recebido
elogios quando aplica
corretamente no trabalho as
novas habilidades que aprendeu.

15 - Quando o servidor tem
dificuldades em aplicar
eficazmente as novas
habilidades, recebe orientagdes
sobre como fazé-lo.

16 - Chama-se a atencdo do
servidor quando comete erros ao
utilizar as habilidades que
adquiriu no treinamento.

Suporte Material:

Questéo

Sempre

Frequentemente

Algumas
vezes

Raramente

Nunca

17 - A organizacdo tem
fornecido os recursos materiais
(equipamentos, materiais,
mobiliario e similares)
necessarios ao bom uso, no
trabalho, das habilidades que o
servidor aprendeu no
treinamento.

18 - Os equipamentos, maquinas
e/ou materiais utilizados pelo
servidor estdo em boas
condigdes de uso.

19 - As ferramentas de trabalho
(computadores, maquinas e
similares) sdo de qualidade
compativel com o uso das novas
habilidades aprendidas pelo
servidor.

20 - O local onde se trabalha, no
que se refere ao espaco,
mobiliario, iluminag&o,
ventilagéo e/ou nivel de ruido, é
adequado a aplicacéo correta
das habilidades adquiridas pelo
servidor no treinamento.

21 - A organizagdo tem




238

fornecido o suporte financeiro
extra (ex.: chamadas telefonicas
de longa distancia, viagens ou
similares) necessario ao uso das
novas habilidades aprendidas no
treinamento.

Observacdes e sugestoes:

Dados pessoais:
Nome™:
Escolaridade*:
Formacao*:
Idade™:
Género*:

Dados profissionais:
Geréncia-Geral ou equivalente*:
Unidade de exercicio*:

Cargo™:

Tempo de atuacdo na vigilancia sanitaria*:

Nome do servidor ao qual o questionario se aplica:

Atencdo: Preencher um formulario para cada servidor participante do curso, caso haja mais de

um servidor que participou (nome do treinamento).
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Anexo P - Roteiro para entrevista semiestruturada

Roteiro para entrevista semiestruturada
(nome do treinamento)

1. Vocé considera adequada a anélise de necessidade de treinamento que identificou a
realizacdo deste curso como prioritaria para o ano de 2014? Por qué?

2. Vocé analisa que ha compatibilidade entre os participantes que foram atraidos para se
inscrever no curso com o publico alvo pre-definido? Por qué?

3. Vocé consegue identificar os fatores que contribuiram para os alunos com melhor
desempenho durante o curso?

4. Vocé considera que o critério para aprovacgdo de atingimento da frequéncia minima é
compativel com os objetivos do curso? Por qué?

5. Qual impacto vocé imagina que o curso tera no dia-a-dia do trabalho dos
participantes? Em quanto tempo vocé acha que o impacto sera perceptivel?
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Anexo Q - Roteiros Semiestruturados para Grupo Focal
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N |

Universidade de Brasilia - Instituto de Psicologia
Programa de p6s-graduacdo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes
Pesquisadoras responsaveis: Maria Cecilia dos Santos Queiroz de Araujo e Gardénia da Silva Abbad

Roteiro Grupo Focal - Individual
Curso (hnome do treinamento)
(periodo do treinamento)

1. Quantos trabalham ou ja trabalharam com (tema do treinamento)? Em que contexto (saude, vigilancia sanitaria, outros)? Por quanto
tempo?

2. Quantos ja participaram de outras capacitacdes sobre o tema?

3. Como vocés avaliam a sua aprendizagem no curso?

4. Quais fatores foram facilitadores da aprendizagem?

5. Quiais fatores dificultaram a aprendizagem?

6. Como vocés avaliam a influéncia da bagagem de conhecimentos na aprendizagem? Algum conhecimento anterior contribuiu para a
aprendizagem? Qual?

7. Deveria haver algum pré-requisito para participar do curso? Qual?

8. Quais as caracteristicas das pessoas que demonstraram melhor desempenho no curso?
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N |

Universidade de Brasilia - Instituto de Psicologia
Programa de p6s-graduacdo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes
Pesquisadoras responsaveis: Maria Cecilia dos Santos Queiroz de Araujo e Gardénia da Silva Abbad

Roteiro Grupo Focal - Duplas
Curso (nome do treinamento)
(periodo do treinamento)

1. Quantos trabalham ou ja trabalharam com (tema do treinamento)? Em que contexto (saude, vigilancia sanitaria, outros)? Por quanto
tempo?

2. Quantos ja participaram de outras capacitacdes sobre o tema?

3. Como vocés avaliam a sua aprendizagem no curso?

4. Quais fatores foram facilitadores da aprendizagem?

5. Quais fatores dificultaram a aprendizagem?

6. Como vocés avaliam a influéncia da bagagem de conhecimentos na aprendizagem? Algum conhecimento anterior contribuiu para a
aprendizagem? Qual?

7. Deveria haver algum pré-requisito para participar do curso? Qual?

8. Quais as caracteristicas das pessoas que demonstraram melhor desempenho no curso?
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N |

Universidade de Brasilia - Instituto de Psicologia
Programa de p6s-graduacdo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes
Pesquisadoras responsaveis: Maria Cecilia dos Santos Queiroz de Araujo e Gardénia da Silva Abbad

Roteiro Grupo Focal - Grupo
Curso (hnome do treinamento)
(data do treinamento)

1. Quantos trabalham ou ja trabalharam com indicadores? Em gque contexto (saude, vigilancia sanitaria, outros)? Por guanto tempo?

2. Quantos ja participaram de outras capacitagdes sobre o tema?

3. Como vocés avaliam a sua aprendizagem no curso?

4. Quais fatores foram facilitadores da aprendizagem?

5. Quais fatores dificultaram a aprendizagem?

6. Como vocés avaliam a influéncia da bagagem de conhecimentos na aprendizagem? Algum conhecimento anterior contribuiu para a
aprendizagem? Qual?

7. Deveria haver algum pré-requisito para participar do curso? Qual?

8. Quais as caracteristicas das pessoas que demonstraram melhor desempenho no curso?
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Anexo R - Texto de envio da avaliacdo de suporte organizacional para chefias imediatas

Prezado(a) Gestor,

A Anvisa conta com um orcamento anual de cerca de dois milhdes de reais para
capacitacdo, porém, ndo sabe os efeitos que estas capacitacdes tém produzido, em termos de
aprendizagem e impacto no trabalho dos servidores. Por esse motivo, a Geréncia de
Desenvolvimento de Pessoas (Gedep) entendeu que seria de fundamental importancia
implantar uma sistematica de avaliacdo das capacitacOes realizadas. Para tanto, me matriculei
no Mestrado do Departamento de Psicologia Social e do Trabalho da Universidade de
Brasilia, a fim de estudar sobre avaliacdo de treinamento e propor uma sistematica de
avaliacdo das capacitacdes a Anvisa.

Como projeto piloto, estd sendo realizada a avaliagdo do curso “(nome do
treinamento)”, realizado no periodo de (periodo de realizacdo do treinamento), no qual o
servidor (nome do servidor), subordinado a vocé participou.

Uma das etapas do projeto consiste na avaliacdo do suporte organizacional, para
verificar o suporte que os participantes recebem da Agéncia para transferir para o trabalho as
competéncias adquiridas no treinamento. Nesta etapa, serd fundamental a participacdo das
chefias dos alunos do curso, para que tenhamos uma visdo ampla sobre a questdo. Desta
forma, solicitamos sua colaboracéo no sentido de responder ao questionario constante do link
(inserir link). O questionario podera ser respondido no periodo de (periodo para resposta).

Cabe registrar que esta etapa faz parte de um conjunto de procedimentos de
avaliacdo, para que possamos conhecer os resultados das nossas capacitacdes. As avaliacoes
realizadas sdo: 1) reacdo, que diz respeito a percepcao dos participantes sobre a estrutura do
curso e o desempenho do instrutor (realizada ao final do curso pelo participante); 2)
aprendizagem, que afere o grau de alcance dos objetivos instrucionais obtido pelos
participantes ao final de um treinamento (realizada antes do curso, ao final do curso e trés
meses ap0s a realizacdo do curso pelo participante); 3) suporte organizacional, para verificar o
suporte que o0s participantes recebem da Agéncia para transferir para o trabalho as
competéncias adquiridas no treinamento (aplicada trés meses apds o curso e respondida pelo
participante e pela chefia imediata); e 4) impacto, que mede a influéncia exercida pelo
treinamento sobre o desempenho global, atitudes e motivacao do egresso (aplicada seis meses
apos o término do curso e respondida pelo participante e pela chefia).

Desta forma, vocé também sera solicitado(a), em momento oportuno, a responder
sobre o impacto do treinamento no trabalho do servidor.

Contamos com sua colaboracdo para que essa iniciativa seja exitosa!
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Anexo S - Texto de envio da autoavaliagdo de impacto

Prezado(a) Servidor(a),

Para finalizar a avaliacdo do curso “(nome do treinamento)”, realizado no periodo de
(periodo do treinamento), solicito o preenchimento do questionario disponivel no link (inserir
link), que trata sobre o impacto do treinamento no trabalho. VVocé tera até o dia (prazo para
resposta) para responder.

Lembro que quem esta sendo avaliado € o curso e nao vocé.

Sei que a resposta aos questionarios demanda tempo e todos tém muitas atribuicées,
mas, para podermos implantar melhorias nas nossas capacitacdes, precisamos ouvir 0S
principais interessados, os servidores. Além disso, sua participacdo é fundamental para
conclusdo da minha pesquisa de Mestrado. Desta forma, gostaria de mais uma vez solicitar a
sua colaboracédo no preenchimento do questionario.

Esclareco que mesmo que vocé ndo tenha participado de alguma etapa anterior,
podera contribuir com este questionario.

Ao final da pesquisa, vocé recebera o resultado da avaliacdo do curso em questao.
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Anexo T - Texto de envio da heteroavaliacdo de impacto

Prezado(a) Gestor,

Para finalizar avaliagdo do curso “(nome do treinamento)”, realizado no periodo de
(periodo do treinamento), no qual o servidor (nome do servidor), subordinado a vocé
participou, solicitamos sua colaboracdo na etapa de avaliagdo do impacto do treinamento no
trabalho do servidor, que é a etapa final de avaliacdo da pesquisa.

Para tanto, por favor, responda ao questionario constante do link (inserir link). O
questionario podera ser respondido até o dia (prazo para resposta).

Mesmo que vocé nédo tenha participado da etapa anterior, sua contribuicdo é bem-
vinda neste momento.

Contamos com sua colaboracgéo para que este trabalho seja bem sucedido!
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Anexo U — Resultados das escalas de suporte, reacédo e impacto

Tabela Ul

Resultados das escalas de suporte a transferéncia - avaliacdo pelos participantes

Questdo N Média Desvio-Padrdo  Minimo  Maximo

1 - Tenho tido oportunidades de usar no meu 23 3,39 0,94 2 5
trabalho as habilidades que aprendi no treinamento.

2 - Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que 23 2,65 0,88 1 4
aprendi no treinamento.

3 - Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu 23 3,60 1,12 1 5
chefe me encorajam a aplicar o que aprendi no
treinamento.

4 - Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o 22 2,64 0,79 1 4
uso das habilidades que eu aprendi no treinamento.

5 - Tenho tido oportunidades de praticar habilidades 22 3,05 1,17 1 5
importantes (recém-adquiridas no treinamento), mas,
comumente, pouco usadas no trabalho.

6 - Os obstéculos e dificuldades associados a 23 2,83 1,23 1 4
aplicacéo das novas habilidades que adquiri no

treinamento sdo identificados e removidos pelo meu

chefe.

7 - Tenho sido encorajado pela minha chefia 23 3,43 1,20 1 5
imediata a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi no
treinamento.

8 - Meu chefe imediato tem criado oportunidades 23 2,74 1,21 1 5
para planejar comigo o uso das novas habilidades.

9 - Eu recebo as informag8es necessérias a correta 22 2,70 1,33 1 4
aplicacdo das novas habilidades no meu trabalho.

10 - Em meu ambiente de trabalho, minhas 23 4,04 0,88 2 5
sugestBes, em relacdo ao que foi ensinado no
treinamento, sdo levadas em consideracdo.

11 - Meus colegas mais experientes apoiam as 23 4,00 0,74 3 5
tentativas que faco de usar no trabalho o que aprendi
no treinamento.

12 - Aqui, passam despercebidas minhas tentativas 23 2,26 0,86 1 4
de aplicar no trabalho as novas habilidades que
aprendi no treinamento.
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13 - Minha organizaco ressalta mais os aspectos
negativos (ex. lentiddo, davidas) do que os positivos
em relacdo ao uso das novas habilidades.

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

15 - Quando tenho dificuldades em aplicar
eficazmente as novas habilidades, recebo orientacdes
sobre como fazé-lo.

16 - Chamam minha atencdo quando cometo erros ao
utilizar as habilidades que adquiri no treinamento.

Nota do fator suporte psicossocial pelos participantes

17 - Minha organizagdo tem fornecido os recursos
materiais (equipamentos, materiais, mobiliario e
similares) necessarios ao bom uso, no trabalho, das
habilidades que aprendi no treinamento.

18 - Os moveis, materiais, equipamentos e similares
tém estado disponiveis em quantidade suficiente a
aplicacédo do que aprendi no treinamento.

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

20 - As ferramentas de trabalho (computadores,
maquinas e similares) sdo de qualidade compativel
com o uso das novas habilidades.

21 - O local onde trabalho, no que se refere ao
espago, mobiliario, iluminacéo, ventilagdo e/ou nivel
de ruido, é adequado a aplicacdo correta das
habilidades que adquiri no treinamento.

22 - Minha organizacéo tem fornecido o suporte
financeiro extra (ex.: chamadas telefénicas de longa
distancia, viagens ou similares) necessario ao uso das
novas habilidades aprendidas no treinamento.

Nota do fator avaliagdo de suporte material pelos
participantes

23

23

23

23

21

23

23

22

23

23

23

22

2,35

3,39

3,00

1,91

54,71

3,91

3,96

3,82

3,74

3,39

3,26

22,36

1,23

0,89

1,09

0,79

10,49

1,00

0,93

1,00

1,05

1,03

1,18

5,16

Tabela U2

Resultados das escalas de suporte a transferéncia- avaliacdo pelas chefias

Questdo

N

Média

Desvio-Padrao

Minimo

Maximo
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1 - Ha oportunidades de usar no trabalho as habilidades
que o servidor aprendeu no treinamento.

2 - Falta tempo ao servidor para aplicar no trabalho o que
aprendeu no treinamento.

3 - Os objetivos de trabalho estabelecidos encorajam o
servidor a aplicar o que aprendeu no treinamento.

4 - Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso
das habilidades que o servidor aprendeu no treinamento.

5 - O servidor tem tido oportunidades de praticar
habilidades importantes (recém-adquiridas no
treinamento), mas, comumente, pouco usadas no trabalho.

6 - S&o identificados e removidos 0s obstaculos e
dificuldades associados a aplica¢do das novas habilidades
adquiridas pelo servidor no treinamento.

7 - Encorajo o servidor a aplicar, no seu trabalho, o que
aprendeu no treinamento.

8 - Crio oportunidades para planejar junto com o servidor
0 uso das novas habilidades.

9 - O servidor recebe as informagdes necessarias a correta
aplicacéo das novas habilidades no seu trabalho.

10 - No ambiente de trabalho, as sugestdes do servidor,
em relacéo ao que foi ensinado no treinamento, séo
levadas em consideracéo.

11 - Os colegas mais experientes apoiam as tentativas que
o servidor faz de usar no trabalho o que aprendeu no
treinamento.

12 - Aqui, passam despercebidas as tentativas do servidor
de aplicar no trabalho as novas habilidades que aprendeu
no treinamento.

13 - A organizagdo ressalta mais 0s aspectos negativos
(ex. lentiddo, davidas) do que os positivos em relacéo ao
uso das novas habilidades aprendidas pelo servidor.

14 - O servidor tem recebido elogios quando aplica
corretamente no trabalho as novas habilidades que
aprendeu.

15 - Quando o servidor tem dificuldades em aplicar
eficazmente as novas habilidades, recebe orientacfes
sobre como fazé-lo.

16 - Chama-se a atencdo do servidor quando comete erros
ao utilizar as habilidades que adquiriu no treinamento.

42

42

42

42

39

38

41

40

39

42

42

38

39

38

40

38

3,81

2,52

3,81

2,67

3,26

3,55

4,15

3,55

3,51

4,50

4,17

1,95

2,31

3,92

3,68

2,58

0,80

0,92

0,83

0,85

0,97

0,72

0,76

0,90

0,85

0,59

0,76

0,46

1,08

0,71

0,69

1,20
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Nota do fator suporte psicossocial avaliado pelas chefias 34 59,68 5,54 - -
17 - A organizagéo tem fornecido os recursos materiais 40 3,90 0,67 2 5
(equipamentos, materiais, mobiliario e similares)
necessarios ao bom uso, no trabalho, das habilidades que o
servidor aprendeu no treinamento.
18 - Os equipamentos, maquinas e/ou materiais utilizados 42 3,71 0,74 2 5
pelo servidor estdo em boas condigdes de uso.
19 - As ferramentas de trabalho (computadores, maquinas 42 3,81 0,80 2 5
e similares) sdo de qualidade compativel com o uso das
novas habilidades aprendidas pelo servidor.
20 - O local onde se trabalha, no que se refere ao espago, 42 3,57 0,89 1 5
mobiliario, iluminagdo, ventilagdo e/ou nivel de ruido, é
adequado a aplicagdo correta das habilidades adquiridas
pelo servidor no treinamento.
21 - A organizacéo tem fornecido o suporte financeiro 39 346 1,25 1 5
extra (ex.: chamadas telefonicas de longa distancia,
viagens ou similares) necessario ao uso das novas
habilidades aprendidas no treinamento.
Nota do fator suporte material avaliado pelas chefias 38 17,42 4,77 - -
Tabela U3
Resultados das escalas de reagdo
Questdo N Média Desvio-Padrdo  Minimo  Maximo

1 - Clareza na definic&o dos objetivos do curso: 103 4,25 0,81 1 5
2 - Compatibilidade dos objetivos do curso com as 103 4.23 0.87 1 5
suas necessidades de curso: ’ '
3 - Carga horéria programada para as atividades 103 378 1.07 2 5
tedricas: ’ '
4 - Ordenacéo do contetido programético: 102 3,86 0,92 2 5
5 - Carga horaria programada para as atividades 99 3.76 1.05 1 5
praticas: ’ '
6 - Carga horaria diaria: 101 394 1,07 2 5
7 - Adequacdo do contetido programatico aos objetivos 14 416 0.86 2 5
do curso: ’ ’

116 3,97 0,89 2 5

8 - Qualidade das instalacdes:
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9 - Qualidade e organizagdo do material didatico
distribuido:

10 - Quantidade de material didatico distribuido:

11 - Utilidade dos conhecimentos e habilidades
enfatizadas no curso para resolucédo de problemas de
trabalho.

12 - Possibilidade de aplicacdo, em curto prazo, dos
conhecimentos adquiridos na execucgdo de suas tarefas
de trabalho:

13 - Conveniéncia da disseminacdo do curso para
outros servidores:

14 - Assimilacdo do conhecimento transmitido no
Curso:

15 - Capacidade de reconhecer as situagoes de trabalho
onde é correto aplicar os novos conhecimentos:

16 - Probabilidade de melhorar seus niveis de
desempenho no trabalho como resultado do uso das
novas habilidades:

17 - Capacidade de transmitir os conhecimentos
adquiridos no curso a outros servidores da Anvisa:

18 - Probabilidade de promover melhorias nas
atividades desenvolvidas pelo seu grupo de trabalho,
com base nas habilidades aprendidas no treinamento:

19 - Contribuic@es do curso para sua integracdo com
outros servidores da sua area de atuacao profissional:

20 - Estimulo decorrente do curso para aplicar, no
trabalho, os conhecimentos e habilidades aprendidos:

21 - Intengdo de aplicar no trabalho os conhecimentos
adquiridos no curso.

22 - Probabilidade de dispor dos instrumentos,
materiais, suprimentos, equipamentos e demais
recursos necessarios ao uso das novas habilidades:

23 - Oportunidades de praticar as novas habilidades no
trabalho:

24 - Probabilidade de encontrar no seu ambiente de
trabalho um clima propicio ao uso das habilidades
aprendidas no treinamento.

Nota do fator reacdo ao curso
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25 - Transmiss&o dos objetivos do treinamento: 116 4,22 0,71 2 5
26 - Resumo e revisdo das unidades ensinadas: 115 417 0,81 2 5
27 - Nivel de organizacéo da apresentagdo da 116 391 0.97 2 5

sequéncia das unidades:

28 - Nivel de profundidade com que os temas e

assuntos foram abordados, tendo em vista os objetivos 115 4,02 0,88 2 5
do mddulo:

29 - Ritmo de apresentacao dos topicos: 116 3,88 0,97 2 5
30 - Uso de estratégias para motivar os participantes 115 4.06 0.91 2 5

em relacéo aos temas abordados no médulo:

31 - Qualidade da apresentacdo dos contetdos e da 116 416 0.90 2 5
exemplificagéo: ’ '

32 - Uso de estratégias instrucionais (estudos de caso,
exposices orais, discussdo em grupo e similares)em 115 4,25 0,80 2 5
relacdo a apreensdo dos contelidos:

33 - Uso dos recursos instrucionais (quadro de giz,
quadro branco, retroprojetor, etc.) em relacio a 116 4,16 0,74 2 S
apreensao do contetdo.

34 - Qualidade das avaliacdes de aprendizagem 112 4.02 0.82 2 5
(trabalhos em grupo, exercicios, testes, provas): ’ '

35 - Conhecimento dos temas abordados no 114 461 0.64 2 5
treinamento: ' '

36 - Seguranga na transmissdo dos conteidos do 116 457 0.63 3 5
treinamento: ’ '

37 - Disposicao para esclarecer dividas: 116 4,63 0,59 3 5

38 - Respeito as ideias manifestadas pelos
participantes acerca dos temas abordados no 116 4,56 0,65 3 5
treinamento:

39 - Estimulo dado aos participantes para 115 463 0.59 3 5
manifestarem suas ideias: ’ ’

Nota do fator reacéo ao desempenho do instrutor 106 64,12 8,85 - -
Tabela U4

Resultados da escala de autoavaliagdo de impacto de treinamento

Questao N  Média Desvio-Padrdo Minimo Maximo
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1 - Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, oque 41 341 1.16 1 5
foi ensinado no treinamento. ' ’

2 - Aproveito as oportunidades que tenho para colocarem 41 417 0.67 2 5
pratica o que me foi ensinado no treinamento. ' ’

3 - As habilidades que aprendi no treinamento fizeram
com que eu cometesse menos erros em meu trabalhoeem 41 3,78 0,94 1 5
atividades relacionadas ao contetdo do treinamento.

4 - Recordo-me bem dos conteidos ensinados no a1 354 0.92 1 5
treinamento. ' ’

5 - Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo 40 298 1.12 1 5
meu trabalho com maior rapidez. ' ’

6 - A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades 41 356 1.03 1 5
diretamente relacionadas ao conteido do treinamento. ’ ’

7 - A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo
naquelas atividades que n&o pareciam estar relacionadas 41 3,00 1,00 1 5
ao contetido do treinamento.

8 - Minha participacdo no treinamento serviu para a1 339 0.97 1 5
aumentar minha motivag&o para o trabalho. ’ ’

9 - Minha participacéo nesse treinamento aumentou a
minha autoconfianga. (Agora tenho mais confianca na 41 349 0,93 1 5
minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

10 - Apds minha participagdo no treinamento, tenho

sugerido, com maior frequéncia, mudancas nas rotinasde 41 3,02 1,01 1 5
trabalho.
11 - Esse treinamento me tornou mais receptivo a 41 346 0.78 2 5

mudancas no trabalho.

12 - O treinamento beneficiou meus colegas de trabalho, 40 345 0.88 2 5
que aprenderam comigo algumas novas habilidades. ’ ’

Nota do fator autoavaliagdo de impacto 39 4121 7,32 - -
Tabela U5

Resultados da escala de heteroavaliagdo de impacto de treinamento

Questdo N Média Desvio-Padrdo Minimo Maximo

1 - O servidor utiliza, com frequéncia, em seu trabalho 28 386 0.97 1.00 5.00
atual, o que lhe foi ensinado no treinamento. ' ' ' '

2 - O servidor aproveita as oportunidades que tem para 28 4,29 0,76 2,00 5,00
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colocar em préatica o que aprendeu no treinamento.

3 - As habilidades que o servidor aprendeu no treinamento
fizeram com que cometesse menos erros em seu trabalho em
atividades relacionadas ao contetdo do treinamento.

4 - O servidor parece se recordar bem dos conteidos
ensinados no treinamento.

5 - Quando aplica o que aprendeu no treinamento, o
servidor executa seu trabalho com maior rapidez.

6 - A qualidade do seu trabalho melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao contetdo do treinamento.

7 - A qualidade do seu trabalho melhorou mesmo naquelas
atividades que ndo pareciam estar relacionadas ao conteido
do treinamento.

8 - A participagdo do servidor no treinamento aumentou sua
motivagdo para o trabalho.

9 - Depois do treinamento, esse servidor tem se mostrado
mais autoconfiante. (Ele agora parece mais confiante em sua
prépria capacidade de executar as tarefas com sucesso).

10 - Este servidor tem feito sugestdes de mudangas nas
rotinas de trabalho com mais frequéncia, desde que retornou
do treinamento.

11 - O treinamento tornou o servidor mais receptivo a
mudancas no trabalho.

12 - O treinamento que este servidor fez beneficiou seus
colegas de trabalho, que aprenderam com ele algumas novas
habilidades.

Nota do fator heteroavaliacdo de impacto
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Anexo V — Representagdes graficas e tabelas dos testes de pressupostos do Estudo 2
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curso
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Figura V3. Q-Q Plot da autoavalia¢do de
impacto
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Figura V5. Q-Q Plot da avaliacdo de suporte
psicossocial pelos participantes
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Figura V2. Q-Q Plot da avaliacdo de reacdo ao
desempenho do instrutor
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Figura V4. Q-Q Plot da heteroavaliacdo de
impacto
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Figura V6. Q-Q Plot da avaliagdo de suporte
material pelos participantes
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Figura V7. Q-Q Plot da avaliacdo de suporte
psicossocial pelas chefias
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Figura V9. Histograma da avaliagdo de reacédo
a0 curso
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Figura V11. Histograma da autoavaliacdo de
impacto do treinamento no trabalho
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Figura V8. Q-Q Plot da avaliagdo de suporte
material pelas chefias
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Figura V10. Histograma da avaliacdo de reacéo
ao desempenho do instrutor
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Figura V12. Histograma da heteroavaliacdo de
impacto do treinamento no trabalho
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Figura V13. Histograma da avaliacdo de suporte
psicossocial pelos participantes

Frequéncia

24

g4 N

o T T T T
5000 55,00 60,00 6500 70,00 75,00

Nota da heteroavaliagdo de suporte psicossocial

Figura V15. Histograma da avaliacdo de suporte
psicossocial pelas chefias

Tabela V1
Teste de normalidade do Estudo 2
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Figura V14. Histograma da avalia¢do de suporte
material pelos participantes
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Figura V16. Histograma da avaliagdo de suporte
material pelas chefias
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Estatistica
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- . 8 0,140
psicossocial pelos participantes
Nota da avaliacdo de suporte 0,235

material pelos participantes

df

Sig.
25 0,191
16 0,200
16 0,018

Estatistica

df

0,950

0,919

0,841

Shapiro-Wilk

25

16

16

Sig.

0,256

0,163

0,010




Nota da heteroavaliacdo de
impacto do treinamento no
trabalho

Nota da avaliacdo de suporte
psicossocial pelas chefias

Nota da avaliacdo de suporte
material pelas chefias
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