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RESUMO

Este estudo teve como objetivo avaliar o impacto de um treinamento a distancia em uma
agéncia bancéaria no DF. Tomando como base 0s conhecimentos tedricos e evidéncias empiricas
da éarea, essa pesquisa buscou contribuir com o conhecimento sobre o impacto de um
treinamento a distancia nas organizac@es, por meio da obtencdo de informacdes que poderdo
ser utilizadas para aprimorar a gestao de treinamentos da instituicdo estudada. Os dados foram
coletados por meio de questionario impresso de impacto de treinamento no trabalho, medido
em amplitude, e foram analisados de forma quantitativa. Os resultados do fator impacto em
amplitude do treinamento apontaram que ele ndo apresentou impacto muito significativo para
os funcionarios que participaram da pesquisa. Ou seja, 0 treinamento, de uma forma geral, ndo
proporcionou grandes mudancgas nos desempenhos mais genéricos que foram avaliados pelo
questionario. Entretanto, alguns itens apresentaram expressividade quanto ao nivel de
concordancia apresentado pelos participantes, como item 2 (Aproveito as oportunidades que
tenho para colocar em préatica o que me foi ensinado) que apresentou 82% de concordancia.
Sendo assim, torna-se necessario verificar a necessidade de reformular o treinamento estudado
ou a sua continuidade na instituicdo estudada.
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Amplitude.
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1 INTRODUCAO

Devido as exigéncias impostas pelo mercado de trabalho e o aumento da
competitividade, as organizacdes tém investido consideravelmente em programas de
treinamento, que se tornam essenciais para o alcance de seus objetivos e para melhorar as
habilidades de seus empregados. O treinamento a distancia se configura como um elemento
estratégico, alternativo e de vantagem competitiva no que se refere ao gerenciamento de
pessoas, pois apresenta flexibilidade de acesso, facilidade de atualizacdo, reducao de custos e
de adequacdo de seus contetdos (FREITAS et al, 2006; SANTOS JUNIOR, 2012; JESUS,
2014).

De acordo com Jesus (2014) outra caracteristica relevante do treinamento a distancia é
que ele enfatiza as solugdes de treinamento e desenvolvimento tendo em vista os resultados de
aprendizagem, sendo possivel adequéa-lo ao contexto no qual sera aplicado, tornando-o
personalizado. Assim, ele se configura como uma nova maneira de integrar a aprendizagem

com o trabalho.

Com os investimentos feitos, faz-se necessario avaliar os resultados do treinamento com
objetivo de averiguar se as competéncias adquiridas estdo sendo aplicadas no contexto de
trabalho. A avaliacdo de impacto do treinamento fornece dados a organizacdo, que serdo
utilizados para o aperfeicoamento constante do sistema de treinamento executado,

possibilitando também emitir algum julgamento a respeito do evento (FREITAS et al., 2006).

Conforme pesquisa realizada pela ABED (Associagdo Brasileira de Educacdo a
Distancia), foi constatado que 49% das empresas que utilizam a EAD (Educacéo a distancia)
em suas agdes de capacitacdo apresentaram aumento no numero de matriculas por parte dos
funcionarios. Um estudo elaborado pelo Information week mostrou que os cursos online estao
sendo a escolha padrdo para o treinamento corporativo. Além disso, este estudo também
identificou que 55%, dos 300 executivos entrevistados, caracterizaram a EAD como prioridade
fundamental para os negocios no ano 2000, porque reduziu as despesas com viagens e as
dificuldades de agenda relacionadas aos treinamentos tradicionais realizados em salas de aula
(ESPINDOLA, 2016; WAISMAN, 2016).

Sendo assim, essa pesquisa foi importante para a empresa estudada porque permitiu
avaliar, mesmo que em pequena escala, o impacto que um treinamento teve, a nivel de

amplitude, para os funcionarios que o realizaram. Além disso, essa pesquisa buscou contribuir


http://www.abed.org.br/site/pt/

com o conhecimento sobre o impactos de um treinamento a distancia nas organizagdes, por
meio da obtencdo de informagdes que poderdo ser utilizadas para aprimorar a gestdo de

treinamentos futuros.

Dessa forma, essa pesquisa buscou responder a seguinte pergunta: Qual o impacto de
um treinamento a distancia em uma agéncia bancéria no Distrito Federal? Sendo assim,
estabeleceu-se como objetivo geral do estudo avaliar o impacto de um treinamento a distancia
em uma agéncia bancaria no DF. Quanto aos objetivos especificos, tendo em vista o alcance do
objetivo geral, essa pesquisa procurou verificar se houve aumento da motivacdo e da

autoconfianca e se houve transferéncia dos conteudos aprendidos para o trabalho realizado.

Essa pesquisa esta estruturada em 5 secdes. Na primeira secdo foi apresentada a
introducdo. Na segunda, é apresentado o referencial tedrico que contempla como tema a
educacdo a distancia e a maneira como ela se insere nas organizagdes, as caracteristicas do
treinamento a distancia e os tipos de avaliagdes de treinamento. Na se¢do 3, é detalhado o
método utilizado para alcancar os objetivos propostos. Nele sdo descritos as principais
caracteristicas da organizacao estudada, do treinamento a distancia avaliado e dos funcionarios
que participaram da pesquisa. Além disso, 0 método também relata os procedimentos de coleta
e de analise da pesquisa. Na secdo 4, apresentam-se os resultados encontrados e, na sequéncia,
a discussdo dos mesmos. As contribuicOes e limitacOes da presente pesquisa, sdo apresentada

na conclusdo (secéo 5).

2 REFERENCIAL TEORICO

O inicio da educacao a distancia (EAD) é caracterizado por cursos realizados por meio
de correspondéncia e tinha como objetivo aumentar as oportunidades educacionais ofertadas.
Além disso, pretendia que as camadas sociais menos favorecidas economicamente pudessem
participar do sistema formal de ensino, principalmente da educacéo bésica, tendo em vista que
o foco inicial da EAD estava nesse nivel de ensino e em cursos preparatorios para o trabalho. A
evolugéo dos meios de comunicagdo como formas interativas, assim como a popularizacéo do
computador e da internet, se caracterizaram como ferramentas importantes para a evolucdo da
educacdo a distancia (MUGNOL, 2009).

A EAD se caracteriza por apresentar uma forma de ensino que é realizada por equipes

interdisciplinares de planejamento e producdo de materiais midiaticos. Tanto os professores



quanto os estudantes ndo estdo mais reunidos numa sala de aula, mas dispersos no espago e no
tempo, autbnomos (BELLONI, 2012).

A individualizacdo dos estudantes pode ser compensada pelo uso de ferramentas
interativas que facilitam o trabalho colaborativo e permitem a equipe docente acompanhar e
apoiar a aprendizagem, que pode ocorrer por meio de foéruns, e-mail e redes sociais, por
exemplo. Nesse sentido, a metodologia utilizada na EAD tem como objetivo a autonomia e
independéncia do aluno, ja que ele precisa estar consciente de sua funcdo no resultado das
atividades académicas para o seu aprendizado (BELLONI, 2012; MUGNOL, 2009).

Assim, a principal caracteristica da educacdo a distancia é a separacao fisica entre
professor e aluno e a utilizagdo de meios técnicos para a comunicagdo. Outra caracteristica da
EAD é que ela permite que haja treinamentos simultaneos a publicos numerosos e dispersos por
condicdes geograficas e ocupacionais ou por limitac6es fisicas. Outro aspecto relacionado a este
tipo de educacdo é que os conteudos ficam disponibilizados para que o estudante os acesse em
qualquer lugar e a qualquer momento que desejar Essa separacao fisica permite economizar
tempo, quebrar barreiras relacionadas a distancia (CASTRO; FERREIRA, 2006; BELLONI,
2012).

Um dos marcos histéricos da Educacéo a distancia foi a criacdo da Universidade Aberta
de Londres em 1970, a Open University, que auxiliou no desenvolvimento de métodos e técnicas
utilizados para caracterizar os diferentes modelos de EAD existentes. A criagdo dessa
universidade também possibilitou o avanco das tecnologias que deram consisténcia aos
processos educacionais a distancia. Ja no Brasil, a evolucéo da educacéo a distancia esta atrelada
ao surgimento e disseminacdo dos meios de comunicagdo, que passaram por: correspondéncia,
transmisséo radiofénica, televisdo, e pela informatica que € a mais utilizada nos dias atuais.
Independente da tecnologia utilizada, a EAD tera que ter, sempre, uma finalidade educativa
(MUGNOL, 2009; SARAIVA, 1996).

O avango tecnoldgico é constante e com ele novas ferramentas de educacéo a distancia
vao sendo desenvolvidas. Dentre elas, pode-se citar os “objetos de aprendizagem” (0As), ou
pequenos “nacos de conhecimento”, encontrados na web. Eles s&o apresentados na forma de
textos, imagens e videos e possibilitam que os estudantes aprofundem seus conhecimentos,

principalmente em assuntos com niveis mais altos de complexidade (LITTO, 2013-2014).

Outra novidade educacional sdo os MooCs, ou massive open online courses (cursos

massivos on-line e abertos). Eles se referem a cursos universitarios ministrados por meio da



web e totalmente automatizados, de forma que ndo ha interferéncia nem de professores, nem de
tutores. O apoio é fornecido por programas que utilizam inteligéncia artificial. Mesmo que essas
ferramentas de ensino-aprendizagem a distancia ja tenham sido utilizadas em paises como
Estados Unidos, o autor ressalta que € dificil prever o futuro dos MooCs e que espago terdo no
ensino superior brasileiro, quais caracteristicas serdo modificadas e quanto tempo levaré para
sejam aceitos, tanto pela populagcdo quanto pelas autoridades de regulamentacdo do setor
(LITTO, 2013-2014).

2.1 Treinamento a distancia nas organizacdes

Para Castro (1999), ao considerar que no contexto econémico atual o conhecimento é a
maior fonte de acumulacéo e riqueza, e que o capital intelectual de uma empresa é essencial;
chega-se a conclusdo de que € necessario administrar os ativos que produzem e processam 0
conhecimento. Dessa forma, as empresas precisam criar dispositivos que possibilitem o
desenvolvimento individual de seus funcionarios, além de buscar alternativas que permitam a
circulacdo do conhecimento adquirido dentro da empresa — para que este conhecimento seja

protegido e disseminado a0 mesmo tempo.

Em relacdo a insercdo da educacdo a distancia nas organizacdes, pode-se dizer que ela
aparece como um elemento chave para a capacitacdo de colaboradores. A maior quantidade de
cursos a distancia oferecidos pelas empresas ocorre como consequéncia ao alto custo da
educacdo tradicional, a rdpida mudanca nos conteudos dos cursos, as limitacGes referentes aos
horéarios de trabalho e as dificuldades relacionadas ao deslocamento, a importancia crescente
de uma aprendizagem continuada, e a evolucdo das tecnologias interativas de comunicacao
(GHENDINE; TESTA,; FREITAS, 2008). As organizagdes encontraram nessa forma de ensino
uma oportunidade de disseminar conhecimento e otimizar o tempo de trabalho de seus
funcionarios, além de economizar com despesas de deslocamentos que teria que custear, caso

0S Ccursos e treinamentos ndo fossem presenciais.

Em organizac@es publicas e privadas, a educacdo a distancia possibilita a expansédo e a
democratizagdo do acesso ao estudo. Além disso, produz condicdes favoraveis a aprendizagem
continua. O uso de plataformas eletronicas de gerenciamento da aprendizagem tem permitido a
organizacdo de universidades virtuais com servicos de orientacdo profissional, guias de estudo

ou trilhas de aprendizagem, cursos mediados pela Intra ou Internet, bibliotecas virtuais, textos



e materiais de apoio ao estudo em diferentes areas. O foco organizacional que antes estava
voltado para as finangas, migra nesta Gltima década para o ser humano com o objetivo de
potencializar e valorizar o conhecimento e as qualidades de seus funcionarios (ABBAD, 2007,
REGO, 2010).

A prédtica da EAD no treinamento corporativo estd ganhando espago devido,
principalmente, & interatividade permitida pelo uso das novas midias. Nesse sentido, as novas
tecnologias permitem um surgimento de um sujeito ativo no processo de producdo e
disseminacdo do conhecimento (CASTRO; FERREIRA, 2006). Além disso, 0 processo de
fusdo e internacionalizacdo de empresas fez surgir a necessidade de levar o treinamento
simultaneamente a publicos numerosos e dispersos por condi¢Bes geograficas e ocupacionais

ou por limita¢6es fisicas.

O treinamento a distancia (TaD) se refere a um conjunto de agbes educacionais,
planejadas de forma sistematica, caracterizada por se desenvolver em um contexto espacial e
temporal flexivel entre professor e aluno. O TaD é pautado na utilizacdo de meios tecnoldgicos,
que possibilitam ao individuo o autogerenciamento de sua aprendizagem, e permitem o
aperfeicoamento e a aquisicdo de conhecimentos, habilidades e atitudes - CHAs (ZERBINI;
ABBAD, 2005). Sendo assim, o TaD pode auxiliar no desenvolvimento de carreiras tanto
dentro quanto fora das organizacdes através de trilhas educacionais voltadas para educacao

continuada, por exemplo.

Em pesquisa realizada por Zerbini e Abbad (2005), verificou-se que em cursos
realizados a distancia pela Internet, os atributos individuais podem ter uma influéncia maior
nos efeitos do treinamento. Isso ocorre devido ao fato de que a aprendizagem a distancia
necessita mais do esfor¢o do proprio individuo (autogestdo da aprendizagem) do que dos

recursos instrucionais em si.

Pode-se dizer entdo que, os programas de treinamento oferecidos pelas organizacgoes
tém como objetivo gerar resultados sob a forma de novas competéncias no trabalho observadas
pelo desempenho do egresso. Sendo assim, as organizacfes esperam que essas acdes de
treinamento sejam capazes de produzir efeitos positivos sobre o desempenho posterior do
egresso (ZERBINI et al., 2012).



2.2 Avaliagéo de treinamento

Quando uma organizacao realiza um treinamento, ela questiona a eficacia das acbes
implementadas com o objetivo de verificar o retorno de seus investimentos nessa area. A
avaliacdo também possibilita analisar os pontos positivos que devem permanecer em
treinamentos posteriores, assim como 0s aspectos a serem modificados ou retirados do
planejamento. Além disso, ela permite identificar a efetividade do treinamento no desempenho
individual ou no desempenho do egresso na organizacdo. Sendo assim, a avaliagdo de um
treinamento pode ser definida como uma forma sistematica de coletar informagdes descritivas
e valorativas, que irdo fundamentar a tomada de decis@es referentes as atividades instrucionais
realizadas (LACERDA; ABBAD, 2003; CARVALHO; ABBAD, 2006; GOLDSTEIN, 1991
apud LACERDA; ABBAD, 2003).

A avaliagdo dos efeitos das agOes de treinamento torna-se um meio importante para
identificar se os eventos instrucionais foram efetivos e se os investimentos realizados foram
justificados. AvaliacGes constantes da qualidade e eficacia das a¢bes educacionais ofertadas

tem como objetivo verificar se 0s objetivos inicialmente propostos foram alcancados.

Abbad (1999 apud ZERBINI, 2007), construiu e testou um modelo de avaliagdo
integrado de treinamento que possibilitou a construcéo e validacdo de medidas de avaliagcdo de
treinamento. Esse modelo, chamado IMPACT, é composto por sete conjuntos de variaveis:
percepcao de suporte organizacional, caracteristicas de treinamento, caracteristicas da clientela,
reacdo, aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto de treinamento no. A mensuracéo do
impacto de um treinamento fornece a organizacdo informagcfes que asseguram a
retroalimentacdo e o aperfeicoamento constante do sistema do treinamento trabalho (ZERBINI,
2007; FREITAS et al., 2006).

O componente que se refere ao impacto de treinamento no trabalho é definido como a
auto e a heteroavaliacdo feita pelo proprio participante e se refere aos efeitos gerados pelo
treinamento em seus niveis de desempenho, motivacao, autoconfianca e abertura a mudangas
nos processos de trabalho - impacto em amplitude; ou pode ser definido como a aplicacéo
(transferéncia) dos CHAs aprendidos na agdo educacional para o trabalho - impacto em
profundidade. Percebe-se que o conceito de transferéncia de treinamento € utilizado para todos
0s tipos de acOes de treinamento, independentemente se a modalidade é a distancia, hibrida ou

presencial. Porém, na literatura brasileira sobre a tematica, nota-se que o termo mais utilizado



em ambientes corporativos é impacto do treinamento no trabalho (ZERBINI, 2007; ZERBINI,
ABBAD; MOURADO, 2012).

Dessa forma, o impacto de um treinamento no trabalho pode ser medido por meio da
transferéncia e da influéncia que ele exerce no desempenho que sera apresentado
posteriormente pelos participantes. Sendo assim, a transferéncia ou o impacto de treinamento
do participante se refere a utilizacdo correta, no ambiente de trabalho, dos CHAs adquiridos
nesses eventos instrucionais. A aquisicdo dos CHAs pode favorecer a ocorréncia de impactos
tanto nos processos de trabalho quanto nos resultados da organizacdo. Se essa aplicacdo dos
CHAs aprendido em TD&E proporcionar melhorias significativas no desempenho especifico
ou no desempenho geral da pessoa treinada pode-se dizer que houve impacto do treinamento
no desempenho do individuo (FREITAS et al., 2006).

A construcdo de medidas de avaliacdo do impacto de treinamento € feita com base nos
objetivos das a¢des educacionais que serdo ofertadas. Neste caso, ha dois tipos de medidas de
avaliacdo: em profundidade e em largura (amplitude). O impacto em profundidade avalia os
efeitos diretos de uma acdo especifica de treinamento sobre o desempenho posterior do egresso
por meio da verificacdo dos efeitos especificos do treinamento, que se relacionam aos objetivos
instrucionais tracados no planejamento do evento (impacto em profundidade). J& o impacto em
amplitude, avalia os efeitos indiretos e mais gerais do treinamento sobre o desempenho global
do egresso, que pode ocorrer no cargo, na fungdo, na profissdo ou na ocupacao as quais ele
esteja vinculado e ndo estdo, necessariamente, relacionados ao conteldo do treinamento
(ZERBINI et al., 2012; JESUS, 2014; ABBAD et al., 2006).

De acordo com o levantamento de pesquisas realizadas no Brasil que utilizaram o
instrumento de avaliacdo de impacto, feita por Zerbini, Abbad e Mouréo (2012), nota-se que a
maioria utilizou instrumentos de avaliagdo de impacto em amplitude. De acordo com os autores,
ha trés razbes provaveis para que isso acontega: 1) a falta de planejamento instrucional com
objetivos claros, precisos e bem sequenciados na maioria das organizagdes de trabalho, o que
prejudica a construcdo de medidas de impacto em profundidade; 2) a dificuldade em transpor
0s objetivos de aprendizagem para os objetivos de desempenho; e 3) a avaliagéo de programas
de treinamento que apresentam um numero elevado de cursos, o que demandaria a elaboracéo

de um nimero muito diversificado de instrumentos de coleta de dados.

As avaliacOes de impacto em amplitude podem ser realizadas por meio de questionarios
de autovaliacOes, que sdo realizadas pelo proprio participante, e por heteroavaliagdo, realizadas
pelos colegas e chefes do participante do treinamento. A utilizacdo de mais de uma fonte



humana no processo de avaliacdo aumenta a sua objetividade e possibilita a anélise das

correlagdes entre ambas.

Recomenda-se que a aplicacdo dos itens de impacto deve ocorrer antes e apos 0
treinamento, com objetivo de facilitar o reconhecimento de mudangas no comportamento dos
participantes, resultantes do treinamento. Outra recomendacao é que se compare 0s resultados
das pessoas que foram treinadas com um grupo controle de funcionérios que ndo foram
treinados (ABBAD et al., 2006). Apesar das sugestdes sobre a aplicacdo do questionario de
impacto em amplitude, os proprios autores reconhecem que em muitas vezes esse delineamento
de pesquisa € inviavel - pois ndo ha grupo controle, nem medidas anteriores dos desempenhos
ou competéncias treinadas; ou muito dificil de aplicar em funcdo da complexidade das fases de

coleta e analise de dados nesse tipo de avaliacao.

De acordo com Abbad et al. (2006) variaveis externas, como o contexto da organizacao,
podem influencias as a¢Ges de treinamento em todas as suas etapas. Sendo assim, a autora relata
que para os programas de treinamento ocorrerem de forma planejada é necessario que, além das
préprias situacdes de aprendizagem criadas pelas acbes de treinamento, 0os conhecimentos,
habilidades e atitudes, encarados como desempenho no trabalho, recebam apoio da organizacdo

para que ocorram e sejam aplicados nos ambientes de trabalho.

Dessa forma, o contexto no qual o treinamento serd fornecido pode ser percebido em
termos de oportunidade ou restricdo para o desenvolvimento dos CHAs e a realizacdo dos
trabalhos, ou seja, dependendo da situacdo, podem ser vivenciados como dificuldades ou
oportunidade de aplicacdo desses conhecimentos. Sendo assim, € importante que para garantir
a efetividade de acdes educacionais os profissionais envolvidos nesse processo necessitam estar
bem capacitados para desenvolver e implementar medidas de avaliacdo que oferecam respostas
répidas e fidedignas as organizagdes. Espera-se que o questionario de impacto de treinamento
medido em amplitude apresentado neste artigo contribua para a consolidacdo metodoldgica do
sistema avaliagdo, no contexto de organizacOes e trabalho, resultando na validacdo de novas
medidas de transferéncia e de impacto de treinamento em profundidade no trabalho (ABBAD;
FREITAS; PILATI, 2006; ZERBINI; ABBAD, 2010)



3 METODO

3.1 Empresa

Esta pesquisa foi realizada em uma agéncia de atendimento bancério, de uma Instituicéo
Financeira Y, situada em Brasilia. Com objetivo de manter seus funcionarios em constante
desenvolvimento, essa instituicdo busca enriquecer o desempenho profissional por meio de
cursos e treinamentos fornecidos pela universidade corporativa.

Para esse estudo, foi escolhida uma agéncia bancéria para aplicar o questionario. Essa
agéncia foi selecionada pela facilidade de acesso que a pesquisadora teria ao local e aos
participantes, tendo em vista que € seu local de trabalho.

O treinamento a distancia avaliado foi oferecido pela instituicdo em Marco de 2016. O
treinamento tinha como publico alvo todos os funcionarios, sem distin¢do de cargos nem local
de trabalho.

3.2 Participantes

Participaram da pesquisa 16 funcionérios, de um total de 20 que estavam lotados na
agéncia onde a pesquisa foi realizada, sendo que 62,5% (10) eram gerentes, 31,25% (5)
assistentes e 6,25% (1) escriturario. Dos participantes, 31% (5) eram do sexo feminino e 69%
(11) do sexo masculino. A idade variou entre 28 a 43 anos (M= 34 e DP= 4,66). A escolaridade
predominante foi pos-graduacdo (50%), e os cursos em que se formaram da graduacédo foi:
Gestdo Ambiental (6,3%), Publicidade e Propaganda (12,5%), Administracdo (25%), Direito
(12,5%), Ciéncias Contabeis (12,5%), Jornalismo (6,3%), Marketing (6,3%) e Tecnologia em

Seguranca da Informacao (6,3%).

Os dados descritivos dos participantes encontram-se agrupados na Tabela 1.
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Tabela 1 — Resultados descritivos dos dados pessoais e funcionais.

Variavel F %
Género

Masculino 11 69
Feminino 5 31
Cargo

Gerente 10 62,5
Assistente 5 31,25
Escriturario 1 6,25
Idade

28 anos 1 6,25
29 anos 2 12,5
30 anos 2 12,5
31 anos 1 6,25
33 anos 2 12,5
34 anos 1 6,25
35 anos 3 18,75
38 anos 2 12,5
43 anos 2 12,5
Escolaridade

Ensino Médio 2 12,5
Graduagéo 6 37,5
Pds-Graduacao 8 50,0

Fonte - Produzido pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

3.3 Instrumento de Pesquisa

Foi utilizada a Escala de Autoavaliacdo de impacto do treinamento no Trabalho —
medida em Amplitude (Anexo). Esse instrumento, validado por Abbad et al. (2006), possui 12
itens associados a uma escala tipo Likert que deveriam ser avaliados de 1 a 5 pelos participantes
(1- “Discordo totalmente da afirmativa”; 2- “Discordo um pouco da afirmativa”; 3- “Néo
discordo nem concordo da afirmativa”; 4- “Concordo com a afirmativa”; 5- “Concordo
totalmente com a afirmativa”). No final, havia uma parte sobre dados demogréficos, na qual foi
perguntado para cada participante sua idade, sexo, cargo atual, formacéo académica e 0 curso

que se formaram na graduacgéo.

Na tabela 2 encontra-se a carga fatorial e alfa de Cronbach, de cada item e no final da
tabela encontra-se o valor de alfa do questionario. Os valores apresentados se referem a
validacao realizada por Abbad et al. (2006).
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Tabela 2 — Estrutura empirica do fator impacto do treinamento no trabalho

Cadigo Descrigéo dos itens H? Carga asem o item
Utilizo com frequéncia as habilidade que aprendi no
1 treinamento 0,46 0,64 0,90
2 Apr_oyeito as oportunidades que tenho para praticas as novas 044 062 0,90
habilidades.
3 Cometo menos erros no meu trabalho. 0,61 0,76 0,89
4 Recordo-me bem dos contetidos que aprendi no curso. 0,21 041 0,91
5 Realizo meu trabalho com maior rapidez. 0,60 0,75 0,89
6 Melhorou a qualidade do meu trabalho. 0,64 0,79 0,89
7 Melh.orou a qualidade do meu trabalho em tarefas ndo 050 067 0,90
relacionadas ao curso.
8 Aumentou minha motivagao para o trabalho. 0,50 0,67 0,90
9 Aumentou minha autoconfianga. 0,60 0,75 0,89
10 Sugiro com mais frequéncia mudancas nas rotinas. 0,49 0,66 0,90
11 Estou mais receptivo a mudangas. 0,45 0,63 0,90
12 Meus colegas aprendem comigo. 0,42 0,61 0,90
a=0,90

Fonte — ABBAD et al. (2006)

As cargas fatoriais foram acima de 0,80. As correlagdes item-total foram moderadas e

altas, o que sugere coeréncia entre o0s itens e o fator.

3.4 Procedimento de coleta e analise

Como a agéncia escolhida para realizar a pesquisa era pequena e tinha poucos
funcionarios, optou-se por aplicar os questionarios de forma impressa. A pesquisa foi realizada
em Agosto de 2016, quatro meses apds a conclusdo do treinamento. Os questionarios foram
aplicados de segunda a sexta, durante o horario em que a agéncia estava fechada, sem
atendimento presencial a clientes. Como ndo seria possivel reunir todos os funcionarios em uma
sala para aplicar o questionario, optou-se pela entrega individual em momentos distintos do dia.

No momento da entrega dos questionarios, a pesquisadora lia a introdugdo que estava no
mesmo e ressaltava a confidencialidade da pesquisa e a sua utiliza¢éo para fins académicos. Em
seguida, perguntava se o funcionario tinha alguma davida. Além disso, foi solicitado que os
participantes ndo comentassem sobre o questionario entre eles até que todos tivessem
respondido, com o objetivo de ndo enviesar as respostas. Nao houve um controle rigoroso do
tempo que cada funcionario tinha para responder o questionario.

Assim que terminavam de responder, os funcionarios colocavam o questionario, de forma

aleatoria, em uma pasta. Isso foi feito para que ndo houvesse nenhum tipo de identificag&o.

As respostas dos questionarios foram tabuladas e analisadas.
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A anélise de dados foi feita com a ajuda do programa Microsoft Office Excel, 2013. Foram
calculadas as médias e os desvios padrbes das respostas fornecidas em cada item para verificar
a frequéncia de resposta dos participantes. Além disso, foi calculado a média e o desvio padréo

do fator Impacto de Treinamento.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo serdo apresentados os resultados obtidos a partir das respostas ao
instrumento de avaliacdo. Sera descrito o resultado referente a cada questdo que compunha o

questionario.

GRAFICO 1 - Utilizo com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi
ensinado no treinamento.

5 - Concordo totalmente com a
1%4 afirmativa

31%| 4 - Concordo com a afirmativa

%

3 - Ndo concordo nem discordo
da afirmativa

2 - Discordo um pouco da

afirmativa
M 1 - Discordo totalmente da
0,
4-4_4 afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

Conforme o gréafico 1, percebe-se que a maioria dos funcionarios relataram que utilizam
o0 que foi ensinado no treinamento em seu trabalho. As respostas desse item apresentaram média
de 3,81 e desvio padrédo de 1,22. O valor do desvio padrdo maior do que 1, indica que houve
discrepancia nas respostas fornecidas pelos participantes, ou seja, nem todos os funcionarios

identificaram que utilizam os ensinamentos do treinamento em seu trabalho.

Essa heterogeneidade nas respostas pode ter ocorrido devido as diferencas entre as
atividades exigidas para cada cargo. Sendo assim, conforme Oliveira (2003), a ndo aplicagéo
no trabalho dos conhecimentos adquiridos, pode ser resultante da inadequacéo do contetido do
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treinamento com as atividades proprias do cargo ou ainda por dificuldades pessoais do

funcionério.

GRAFICO 2 - Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em
pratica o que me foi ensinado no treinamento.

5 - Concordo totalmente com a
6%, afirmativa

62' 4 - Concordo com a afirmativa
38%'

3 - Ndo concordo nem discordo
da afirmativa

2 - Discordo um pouco da

afirmativa
44%I M 1 - Discordo totalmente da
afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

De acordo com o grafico 2, este foi o item com o maior grau de concordancia em relacao
a afirmativa apresentada, com média igual a 4 (DP= 1,16). Sendo assim, pode-se dizer que,
provavelmente, o ambiente de trabalho foi bem propicio e deixou 82% dos funcionarios a
vontade para praticar o que aprenderam no treinamento. Isso é corroborado em pesquisa
realizada por Carvalho e Abbad (2006), na qual os resultados indicaram que 0S egressos
descreveram maior relevancia do treinamento no trabalho quando agiram positivamente aos

resultados e a aplicabilidade do curso.

Além disso, as respostas fornecidas a esse item parecem indicar que os participantes se
perceberam como parte ativa no processo de transferéncia de treinamento, procurando usufruir
as contingéncias favoraveis, oferecidas pela instituicdo, para aplicar os conhecimentos e
habilidades adquiridos (PANTOJA; LIMA; BORGES-ANDRADE, 2001).
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GRAFICO 3 - As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que
eu cometesse menos erros em um trabalho e em atividades relacionadas ao
conteudo do treinamento.

19% 5 - Concordo totalmente com a
31% afirmativa
—ol 4 - Concordo com a afirmativa

3 - Ndo concordo nem discordo da

19%| afirmativa
2 - Discordo um pouco da
afirmativa

M 1 - Discordo totalmente da
31%I afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

A maioria dos funcionarios, 62% (M= 3,75; DP= 1,13), concordaram com esse item,
como pode ser visualizado no grafico 3, indicando que o treinamento foi percebido como
efetivo no que se refere a diminuicdo de erros em trabalhos que estejam vinculados ao assunto

aprendido.

Pantoja, Lima e Borges-Andrade (2001) ressaltam que, as habilidades adquiridas em um
treinamento possibilitam a reducédo de erros na execuc¢do de atividades relacionadas ao contetido
do curso. Para eles, o treinamento ao ser planejado focaliza tanto o desenvolvimento do
funcionario quanto a correcdo e a adequacdo de seu desempenho as premissas e aos
procedimentos basicos adotados pela Institui¢do.

Além disso, vale destacar que, como essa pesquisa foi realizada em uma agéncia
bancéria, a diminuigéo de erros nas atividades realizadas pode se configurar em uma vantagem
competitiva para empresa na medida em que pode valorizar a imagem da instituicdo e

possibilitar a diminuicdo de riscos, tanto para o funcionario, quanto para o cliente.



15

GRAFICO 4 - Recordo-me bem dos contetidos ensinados no treinamento.

%

19% 5 - Concordo totalmente com a
afirmativa

4 - Concordo com a afirmativa

3 - Ndo concordo nem discordo da
afirmativa

2 - Discordo um pouco da
25%| 50%'

afirmativa

1 - Discordo totalmente da
afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

De acordo com o gréafico 4, 56% dos participantes informaram que se recordaram bem
dos contetdos transmitidos no treinamento, sendo que a média das respostas foi de 3,44 (DP=
0,89). Esse item refere-se a assimilagdo e ao aprendizado do contedo do treinamento. O fato
de que 44% dos participantes ndo concordaram e nem discordaram da afirmativa, ou
discordaram em parte ou totalmente do item, pode indicar problemas de transferéncia de
aprendizado. Além disso, faz questionar o contetdo e a forma como esse foi aplicado durante
o treinamento (PEREIRA, 2011).

GRAFICO 5 - Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu
trabalho com maior rapidez.

12%' 5 - Concordo totalmente com a
afirmativa

4 - Concordo com a afirmativa

3 - Ndo concordo nem discordo
da afirmativa

37% 2 - Discordo um pouco da

—I afirmativa

25_%| 1 - Discordo totalmente da
afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)
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Conforme o grafico 5, verifica-se que houve grande heterogeneidade nas respostas
fornecidas a esse item, o que é corroborado pelo valor do desvio padrdo de 1,20. A média de
3,25 indica que o treinamento foi relativamente significativo no que se refere ao aumento da

velocidade de execucéo do trabalho quando aplicado o conteido do treinamento.

Para Santos (2014), quanto mais conhecimento o participante tiver sobre as atividades
que devem ser realizadas, mais seguranca eles terdo para desenvolvé-las e por conseguinte,
conseguirdo executar seu trabalho de forma mais eficiente e produtiva. Quando ha melhora na
eficiéncia de execucdo das tarefas, consequentemente, pode-se inferir que, elas poderdo ser

realizadas com mais rapidez.

GRAFICO 6 - A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao contetido do treinamento.

5 - Concordo totalmente com a

6% afirmativa

25%

4 - Concordo com a afirmativa

19%
-—ol 3 - Ndo concordo nem discordo da
afirmativa

2 - Discordo um pouco da
afirmativa

0 1 - Discordo totalmente da
4.&. afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

No item apresentado pelo grafico 6, 69% dos participantes informaram que a qualidade
de seu trabalho melhorou nas atividades relacionadas ao conteido do treinamento (M=3,75;
DP=1,13). Isso indica que o treinamento melhorou o desempenho dos funcionarios no trabalho

realizado.

O resultado obtido estd em consonancia com estudo realizado por Figueiredo (2008), no
qual os funcionarios que participaram da pesquisa perceberam que o treinamento proporcionou

grande resultado para execucdo de tarefas, que estdo relacionadas aos objetivos do curso.
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GRAFICO 7 - A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas
atividades que ndo pareciam estar relacionadas ao contetido do
treinamento.

% o 5 - Concordo totalmente com a
62' afirmativa

4 - Concordo com a afirmativa

3 - Nao concordo nem discordo da

0,
ZM afirmativa
2 - Discordo um pouco da
afirmativa
50%
—ol 1 - Discordo totalmente da
afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

A maioria dos funcionarios nao conseguiu identificar melhora do trabalho em atividades
gue ndo estivessem relacionadas ao contetdo do treinamento. O item apresentado pelo grafico
7 apresentou média=2,69 e DP=1,01. Conforme Figueiredo (2008), dependendo das atividades
atribuidas a esses funcionarios, o contetdo do que foi aprendido pode ter um efeito maior ou
menor em relacdo a outras atividades de trabalho. Além disso, conforme esse mesmo autor
ressalta, a pouca influéncia do que foi aprendido em outros processos e atividades talvez tenha
ocorrido devido a diferencas nas atividades especificas realizadas por cada funcionario, ou seja,
0 que para um grupo de funcionarios pode ter relevancia, para outro grupo pode nao ser

considerado necessario.
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GRAFICO 8 - Minha participagéo no treinamento serviu para aumentar
minha motivacao para o trabalho.

5 - Concordo totalmente com a
afirmativa

4 - Concordo com a afirmativa

3 - Ndo concordo nem discordo da

56% afirmativa

0'

25% 2 - Discordo um pouco da
afirmativa

M 1 - Discordo totalmente da
afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

Conforme pode ser visto pelo gréfico 8, a participacdo no treinamento ndo aumentou a
motivacdo dos funcionarios no trabalho. Essa homogeneidade nas respostas esta expressa pelo
valor do desvio padrao que foi 0,81 e pelo valor da média de 2,38, que foi a menor de todos os

itens do questionario.

A motivacdo de uma pessoa com relacdo a determinado treinamento é fundamentada
na crenca de que ela pode alcancar resultados importantes, Uteis e valorizados, aperfeicoar sua
atuacdo em outras tarefas, aumentar suas chances de evolucdo na carreira, ampliar sua
empregabilidade ou atingir suas aspiracdes profissionais (LACERDA; ABBAD, 2003). Sendo
assim, esse treinamento ndo apresentou influéncia nesses aspectos motivacionais dos
funcionarios.

Para Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000 apud SANTQOS, 2014), a motivacdo é
entendida como o nivel de satisfagdo apresentada pelos funcionarios com o programa, a
aplicabilidade, a utilidade, o apoio ao desenvolvimento e os resultados do treinamento. Dessa
forma, para haver uma mudanca significativa na motivacao dos participantes € relevante aplicar
treinamentos que realmente sejam necessario, realizando o levantamento das necessidades de

forma correta, e ndo fazer um treinamento simplesmente por fazer.
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GRAFICO 9 - Minha participago nesse treinamento aumentou minha
autoconfianca. (Agora tenho mais confianga na minha capacidade de
executar meu trabalho com sucesso).

5 - Concordo totalmente com a
199’:' afirmativa

4 - Concordo com a afirmativa

3 - Ndo concordo nem discordo da

0
]ﬂ" afirmativa
2 - Discordo um pouco da
afirmativa

H 1 - Discordo totalmente da

firmativa
37% a

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

O item apresentado pelo grafico 9 apresentou média 3 e desvio padrédo 1,37. Por esses
dados, pode-se perceber que ndo houve aumento de autoconfianca nos participantes para
executar o trabalho. Isso vai contra ao que foi dito por Carvalho (1993 apud VOLPE;
LORUSSO, 2009) na medida em que esse autor defende que um treinamento eficaz proporciona

vantagens no fortalecimento da autoconfianca dos funcionarios.

GRAFICO 10 - Apds minha participagdo no treinamento, tenho sugerido,
com maior frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho.

12%' 5 - Concordo totalmente com a
afirmativa

4 - Concordo com a afirmativa

3 - Ndo concordo nem discordo da

19% afirmativa
OI
2 - Discordo um pouco da
afirmativa
50%
—I 1 - Discordo totalmente da
afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

De acordo com os dados apresentados no grafico 10, apenas 12% dos participantes

sugeriram mudancas na rotina de trabalho apds o treinamento. A média das respostas para esse
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item foi de 2,56 (DP= 0,96). Para Pereira (2011), se os participantes afirmam néo ter espago
para criarem novas rotinas de trabalho, pode ser indicio de falta de receptividade a mudancas.
Dessa forma, talvez a agéncia na qual foi realizado o treinamento ndo apresente um ambiente

propicio a mudancas.

Segundo Abbad et al. (2006), um ambiente aberto a mudancas, receptivo a novas
tecnologias e a criatividade, provavelmente proporcionard mais apoio ao uso de novos

conhecimentos e novas formas de gestao.

GRAFICO 11 - Esse treinamento que fiz me tornou mais receptivo a
mudancas no trabalho.

6%'
5 - Concordo totalmente com a
afirmativa

4 - Concordo com a afirmativa
25%'

3 - Ndo concordo nem discordo da
afirmativa

2 - Discordo um pouco da

13%
—ol afirmativa

M 1 - Discordo totalmente da
afirmativa

51

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

Em relacdo ao item apresentado pelo grafico 11, a maioria dos funcionarios (69%)
discordaram do item, ou seja, ndo acharam que o treinamento tornou-0s mais receptivos a
mudancas (M= 2,75; DP= 1,29). Talvez isso tenha ocorrido, pois o conteddo do treinamento

néo deve ter apresentado elementos que favorecessem a receptividade de mudancgas no trabalho.
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GRAFICO 12 - O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de
trabalho, que aprenderam, comigo algumas novas habilidades.

5 - Concordo totalmente com a

% afirmativa

4 - Concordo com a afirmativa

3 - Ndo concordo nem discordo
da afirmativa

19%
_l 2 - Discordo um pouco da
afirmativa
5% M 1 - Discordo totalmente da
afirmativa

Fonte - elaborado pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo (2016)

Pelo gréfico 12 percebe-se que foram poucos os participantes (38%) que concordaram
que o treinamento realizado beneficiou os colegas de trabalho. A média das respostas foi de
3,31 e Desvio Padrdo foi de 1,20. Ao contrario do que foi dito por Jesus (2014), talvez os
funcionarios ndo tenham se sentido livres para transferir o que foi aprendido. Entretanto, em
consonancia com Freitas et al. (2006), o impacto no trabalho nem sempre indica uma
transferéncia dos conhecimentos, pois outras varidveis podem estar influenciando o

desempenho do participante nas atividades que realiza na organizacéo.

Além disso, Figueiredo (2008) ressalta que, em muitas circunstancias de trabalho
funcionarios dispostos a realizar com sucesso uma tarefa podem ter seu desempenho inibido ou
impedido como consequéncia de aspectos situacionais do ambiente de trabalho e que estdo fora

do seu controle.

No que se refere ao fator impacto no trabalho medido em amplitude, percebeu-se que o
treinamento ndo teve impacto muito significativo para os funcionarios que participaram da
pesquisa (M= 3,22; DP= 1,21). Esse fator foi obtido por meio das respostas de todos os itens
do questionario. Ou seja, o treinamento, de uma forma geral, ndo proporcionou grandes

mudancas nos desempenhos mais genéricos que foram avaliados pelo questionario.

De acordo com Figueiredo (2008), outras variaveis podem intervir nas acbes de
treinamento em todas as suas etapas. Assim, torna-se importante discutir sobre fatores externos,

como o proprio contexto da organizacdo na qual foi realizada o treinamento.
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Conforme Zerbini et al. (2012), talvez esse treinamento ndo tenha satisfeito a
expectativa da organizagdo na medida em que suas a¢des ndo foram capazes de produzir efeitos

positivos significativos sobre o desempenho posterior do egresso.

5 CONCLUSAO

Diante dos resultados obtidos, pode-se concluir que os participantes ndo perceberam o
treinamento como um grande agente de mudancas em seus processos de trabalho, de uma forma
geral. Isso responde ao problema de pesquisa levantado para esse estudo.

Os efeitos indiretos produzidos pelo treinamento foram observados com maior
expressividade no item 2 (“Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que
me foi ensinado no treinamento”) e no item 1 (“Utilizo com frequéncia, em meu trabalho atual,
o que foi ensinado no treinamento”). Por meio da discusséo dos resultados desses dois itens,
pode-se verifica que houve transferéncia do contetudo aprendido no treinamento para o trabalho
realizado, o que confirma um dos objetivos especifico levantados.

Outro objetivo especifico desse estudo foi verificar se houve aumento da motivacao e
da autoconfianga nas atividades realizadas no trabalho. Conforme as respostas fornecidas ao
item 8 (“Minha participagdo no treinamento serviu para aumentar minha motivacdo para o
trabalho™) pode-se verificar que essa foi a questdo com maior grau de discordancia entre 0s
participantes. No item 9 (“Minha participagdo nesse treinamento aumentou minha
autoconfianga”), ocorreu algo semelhante a questéo 8, ja que a maioria dos participantes ndo
conseguiram nem concordar, nem discordar da afirmativa, sendo indiferentes ao aumento desse
fator ap6s o treinamento. Sendo assim, esse estudo mostrou que ndo houve aumento da

motivagdo, nem da autoconfianca nas atividades realizadas no trabalho ap6s o treinamento.

Essa pesquisa apresentou algumas limitacdes. Apesar dos autores Abbad et al. (2006)
indicarem a aplicacdo do questionario antes e ap0s o treinamento, esse estudo sO apresenta a
avaliacdo pos teste, pois o treinamento escolhido ja havia sido realizado e ndo existia previsdo

de ocorrer outro treinamento a distancia durante o periodo da pesquisa.

Também foi decidido descartar da pesquisa 0 questionario de heteroavaliacdo de
impacto em amplitude devido ao desconforto apresentado por alguns participantes em avaliar
seu subordinado e seus pares que realizaram o treinamento. Levantamos algumas hipo6teses que

podem justificar o desconforto e a resisténcia apresentada, séo elas: Cultura muito forte de
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avaliacdo dentro dessa Instituicdo financeira; quantidade reduzida de funcionarios e o fato da

pesquisadora ser uma das funcionérias da agéncia.

Outra limitacdo dessa pesquisa se refere a dificuldade de generalizar os resultados
encontrados para outros contextos e participantes, pois se trata de um curso corporativo e
aplicado em pequena escala, em contexto especifico de uma agéncia bancaria. Além disso,
houve utilizagdo de apenas uma fonte de informacéo: o participante do curso.

Com os resultados obtidos ndo foi verificado impacto significativo no treinamento
ofertado. Isso pode ter ocorrido devido a ndo especificacdo do publico alvo do curso, ou seja, 0
treinamento pode ter abarcado assuntos que ndo eram significativos ou relevantes para a
execucao do trabalho realizado nessa agéncia em especifico. Apesar de ser um curso voltado
para todos os funcionarios seria interessante identificar se 0os desempenhos esperados apds esse

treinamento seria significativo para as diversas funcdes da Instituicdo Y estudada.

Diante do exposto, sugere-se que esse questionario seja aplicado em outras agéncias
bancarias do DF da mesma instituicdo financeira com objetivo de comparar os resultados e
utiliza-los para aperfeicoar o treinamento executado, ou até mesmo verificar se ha necessidade
de altera-lo ou descontinua-lo. Além disso, pode-se sugerir também que seja realizada uma
avaliacdo de necessidade de treinamento para indicar ou reajustar o publico alvo para participar
do treinamento a distancia oferecido.
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IMPACT OF DISTANCE TRAINING IN A BANK BRANCH IN DF

ABSTRACT

This study aimed to evaluate the impact of distance training in a bank branch in the Federal
District. Based on the theoretical knowledge and empirical evidence of the area, this research
sought to contribute to the knowledge about the impact of distance training in organizations, by
obtaining information that could be used to improve the training management of the studied
institution. Data were collected by means of a questionnaire of impact of work training,
measured in amplitude, and analyzed in a quantitative way. The results of the impact factor in
amplitude of the training indicated that it didn’t have a very significant impact for the
employees who participated in the research. That is, the training, in general, didn"t provide great
changes in the more generic performances that were evaluated by the questionnaire. However,
some items presented expressiveness regarding the level of agreement presented by the
participants, as item 2 (I take the opportunities that | have to put into practice what | was taught)
that presented 82% agreement. Therefore, it is necessary to verify the need to reformulate the
studied training or its continuity in the studied institution.

Keywords: Training evaluation. Impact of training on work. Impact on Amplitude.
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ANEXO — QUESTIONARIO IMPACTO DE TREINAMENTO

Centro Universitério de Brasilia - UniCEUB
Curso de P6s Graduacdo em Gestdo de Pessoas e Coaching

IMPACTO DE TREINAMENTO NO TRABALHO

Prezado Funcionario(a),

Este questionario faz parte do trabalho de conclusdo da P6s Graduacdo de Gestdo de
Pessoas e Coaching pelo Centro Universitario de Brasilia. Seu objetivo é verificar o impacto de
um treinamento no trabalho de funcionarios lotados em uma agéncia atendimento de uma
Instituicdo Financeira de Brasilia.

Sua participacdo € de extrema importancia, ja que a qualidade dos resultados deste
trabalho depende muito do seu empenho em responder o questiondrio com precisdo e
sinceridade. Suas respostas serdo analisadas de forma sigilosa e apresentadas sem qualquer

identificacdo pessoal.

Agradecemos, desde ja, sua participacao.



29

A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do impacto do treinamento no seu
trabalho e do apoio dado pela organizagéo ao uso das novas habilidades.

Leia atentamente o conteddo dessas afirmativas e avalie 0 quanto cada uma delas descreve o
que voceé pensa a respeito do impacto exercido pelo treinamento Z 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 situacdo e escreva 0 numero correspondente, nos parénteses colocados a esquerda de cada

frase.
5 4 3 2 1
Concordo Concordo Nao concordo Discordo um Discordo
totalmente com a com a nem discordo da pouco da totalmente da
afirmativa afirmativa afirmativa afirmativa afirmativa

I. Impacto do Treinamento no Trabalho
() 1. Utilizo com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento.

() 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em prética o que me foi ensinado
no treinamento.

() 3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse menos
erros em um trabalho e em atividades relacionadas ao contetido do treinamento.

() 4. Recordo-me bem dos conteudos ensinados no treinamento.

() 5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior
rapidez.

() 6. Aqualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao
conteddo do treinamento.

() 7. Aqualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que n&o pareciam
estar relacionadas ao contetido do treinamento.

() 8. Minha participacédo no treinamento serviu para aumentar minha motivacao para o
trabalho.

() 9. Minha participacédo nesse treinamento aumentou 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,
mudangas nas rotinas de trabalho.

() 11. Esse treinamento que fiz me tornou mais receptivo a mudancas no trabalho.

() 12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam, comigo
algumas novas habilidades.



DADOS DEMOGRAFICOS

Preencha, por favor, os dados abaixo:

Idade:

Sexo: |:| Feminino |:| Masculino

Escolaridade:

Caso tenha nivel superior, em qual curso se formou na graduagao?

Cargoatual: [ | Gerente [ | Assistente [ | Escriturério
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