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EPIGRAFE

“..e tu para que queres um barco, pode-se saber, foi 0 que o rei de facto perguntou
guando finalmente se deu por instalado, com sofrivel comodidade, na cadeira da
mulher da limpeza, Para ir a procura da ilha desconhecida, respondeu o homem,
Que ilha desconhecida, perguntou o rei disfargando o riso, com se tivesse na sua
frente um louco varrido, dos que tém a mania das navegacgdes, a quem nao seria

bom contrariar logo de entrada, A llha desconhecida, repetiu 0 homem, Disparate, ja
nao ha ilhas desconhecidas, Quem foi que te disse, rei, que ndo ha mais ilhas
desconhecidas, Estdo todas nos mapas, Nos mapas s6 estdo as ilhas conhecidas,
que ilha é essa de que queres ir a procura, Se eu pudesse dizer, entdo ndo seria
desconhecida, A quem ouviste tu falar dela, perguntou o rei, agora mais sério, A
ninguém, Nesse caso, porque teimas em dizer que ela existe, Simplesmente porque

€ impossivel que ndo exista uma ilha desconhecida, ...”

(SARAMAGO, 1998)



RESUMO

Considerando a importancia e a necessidade de avaliar o impacto de a¢cdes de
treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) para as organizacdes, esta
pesquisa analisa o impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho de servidores
publicos e a influéncia de variaveis individuais, contextuais, de aprendizagem, de
caracteristicas de cursos e programas institucionais nesse impacto. O estudo
considera o contexto de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) e de
trabalhadores que ndo exercem docéncia. Para isso, procedeu-se com as seguintes
etapas, as quais também compuseram 0s objetivos especificos da pesquisa: i)
definicdo de um instrumento que permita avaliar o impacto da qualificacdo stricto
sensu no trabalho (medida em amplitude), considerando variaveis de autoeficacia,
suporte psicossocial e material e desenvolvimento de competéncias para o trabalho;
i) investigacdo da existéncia de associagdo significativa de autoeficacia, suporte
psicossocial e material com o desenvolvimento de competéncias e o impacto da
qualificacdo stricto sensu no trabalho; iii) investigacdo de existéncia de associacao
significativa entre desenvolvimento de competéncias e impacto da qualificacdo stricto
sensu no trabalho; iv) investigacdo sobre a influéncia de pesquisas aplicadas ao
trabalho (dissertacdes e teses) e v) de caracteristicas de cursos e de programas
institucionais no impacto da qualificacdo no trabalho. Entre as contribuicdes teoricas
desta pesquisa estao: i) validacdo de escalas de variaveis vinculadas ao impacto da
qualificacdo stricto sensu no trabalho; ii) identificacdo de variaveis envolvidas nesse
impacto; iii) identificacao de resultados sobre a influéncia de caracteristicas de cursos
e de programas institucionais no impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho.
Também, foram indicadas acfes gerenciais praticas, no contexto da IFES pesquisada,
que, se aplicadas, podem promover um ambiente mais propicio ao aproveitamento da
aprendizagem, resultando em maior impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho

dos servidores publicos.

Palavras-chave: gestdo de pessoas; competéncias; stricto sensu; impacto no trabalho;

servico publico.



ABSTRACT

Given the importance and necessity to evaluate the impact of training,
development and education (TD&E) actions for organizations, this research analyzes
the impact of stricto sensu qualification on the work of civil servants as well as the
influence of individual, contextual, learning, course characteristic and institutional
program variables. The study considers the context of a Federal Higher Education
Institution (FHEI) and of workers who do not practice teaching. Therefore, the following
stages, which have also consisted in the specific objectives of the research, were
carried out: i) investigation of the existence of a significant association between self-
efficacy, psychosocial and material support with the development of competencies and
the impact of stricto sensu qualification on work; ii) investigation of the existence of a
significant association between the development of competencies and the impact of
stricto sensu qualification on work; iii) investigation on the influence of research applied
to work (dissertations and theses) and iv) of courses and institutional programs
characteristics on the impact of work qualification. Among the theoretical contributions
of this research are: i) validation of variable scales linked to the impact of stricto sensu
qualification on work; ii) identification of a model of variables involved in this impact; iii)
identification of results on the influence of courses and institutional programs
characteristics on the impact of stricto sensu qualification on work. Furthermore,
practical management actions were pointed out in the context of the FHEI researched
that, if applied, could promote a more proper environment for learning, resulting in

greater impact of the stricto sensu qualification on the work of civil servants.

Key words: people management; competencies; stricto sensu; impact on work; public

service.
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1. INTRODUCAO
1.1 CONTEXTO GERAL

A medida em que o ritmo de transformac&o da sociedade acelera, organizacées
publicas e privadas tém como constante a convivéncia com mudancas externas e
internas. Em um cenério cada vez mais incerto, o desenvolvimento de pessoas torna-
se essencial para o enfrentamento bem-sucedido de desafios inéditos, para a
promocdo de mudancas e adaptacdes organizacionais, bem como para a entrega de
servicos de qualidade que atendam as expectativas dos usuarios.

Nesse sentido, a promocédo de acdes de treinamento, desenvolvimento e
educacdo (TD&E) pelas organizagbes pode contribuir para o desenvolvimento de
competéncias e oferecer beneficios para individuos, equipes e para a propria
instituicdo, os quais, por sua vez, permitem contribuir para a melhoria do capital
humano de uma nacéo e, consequentemente, para 0 seu crescimento econdmico
(AGUINIS & KRAIGER, 2009).

O desenvolvimento de competéncias organizacionais, de forma a garantir
competéncias essenciais ou core competence que gerem diferenciacdo para as
organizagfes (PRAHALAD e HAMEL, 1990), decorre, além do apoio tecnoldgico e de
sistemas fisicos, do desenvolvimento de competéncias funcionais (ou de equipes) e
individuais (FLEURY & FLEURY, 2004; RUAS, 2005; MUNCK & GALLELI, 2015).
Assim, o modelo de gestdo organizacional baseado em competéncias adquire
importancia e, a0 mesmo tempo, passa a exigir uma atuacao mais estratégica da area
de gestado de pessoas, que passa a alinhar seus subsistemas internos a estratégia
organizacional (BRANDAO & GUIMARAES, 2001; CAMOES & MENESES, 2016).

E possivel relacionar o termo competéncia, utilizado a partir de diferentes
correntes tedricas e, portanto, considerado um conceito complexo e multifacetado
(RUAS, 2005; COELHO JUNIOR & BORGES-ANDRADE, 2008) ao conceito de
modernidade organizacional (EBOLI, 1996), o qual sugere a ado¢éo de estratégias e
praticas de gestdo que favorecam a formacdo de contextos que estimulem o
comportamento competente. Para esse cenario de modernidade organizacional,
identifica-se um rol de competéncias individuais genéricas, aplicaveis a qualquer

contexto de trabalho atual, que contempla competéncias relacionadas ao
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desempenho organizacional, inclusive competéncias sociais e relacionais
(SANT’ANNA et al.,2016).

Considerando que o desenvolvimento da competéncia se da por meio da
aprendizagem (GONCZI, 1999) e que a competéncia representa a manifestacdo do
que o individuo aprendeu em forma de desempenho (FREITAS & BRANDAO, 2006),
as agdes de aprendizagem, sejam elas formais ou informais (COELHO JUNIOR &
BORGES-ANDRADE, 2008), se consolidaram como uma das principais formas de
aguisicao de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) nas organiza¢cdes. Em um
contexto moderno de trabalho, cercado de incertezas, onde o trabalho prescrito cedeu
espaco para o trabalho caracterizado pela nocao de evento e de situacdes inéditas e
complexas (ZARIFIAN, 2003), torna-se necessaria a criacdo de ambientes
organizacionais que estimulem a aprendizagem entre seus membros, a capacidade
de aplicacdo continua desta aprendizagem no trabalho, de forma a contribuir para o
desenvolvimento de competéncias, para a promoc¢do de melhorias no processo de
trabalho e de mudancas internas visando, em Ultima instancia, a consecucdo de
objetivos organizacionais.

Nesse sentido, a rea de TD&E nas organizag6es adquire um importante papel.
Para que o processo de desenvolvimento da competéncia também seja apoiado por
ela, & importante disponibilizar ao trabalhador diversas oportunidades de
aprendizagem ao longo de sua trajetoria profissional (LE BOTERF, 2003) e que essas
oportunidades sejam promovidas considerando diferentes formatos, como educacao
formal, continuada, experiéncia social e profissional (LE BOTERF 1995, apud
FLEURY & FLEURY, 2001).

Reconhecendo a importancia das acdes de TD&E para as organizacoes, a
capacitacdo da forca de trabalho passou a receber significativo investimento e a
ocupar, inclusive, destaque na economia. Segundo o relatério de Training Industry
Report (2018), empresas e instituicdes de ensino americanas destinaram, ao total,
mais de 87,6 bilhBes de dolares em iniciativas voltadas para treinamento em 2018,
incluindo servigos de treinamento, despesas logisticas para esse fim e salarios das
equipes de treinamento alocadas nas organizacfes. O valor médio investido por
pessoa, has empresas, foi de US$ 986,00 enquanto que nas instituicdes publicas foi
de US$ 1.433. No Brasil, em 2018, segundo a pesquisa “Panorama do Treinamento
no Brasil 2018/2019”, o valor investido por pessoa foi de R$ 746,00, sendo que o

montante investido equivale a 1,62% da folha de pagamento anualizada, enquanto
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que nos EUA esse percentual é de 3,62%. Além disso, a edi¢cao anterior, intitulada
“Panorama do Treinamento no Brasil 2017/2018”, diagnosticou que o Brasil oportuniza
menor carga horaria de capacitacédo por pessoa em relacdo aos EUA, principalmente
no setor publico: EUA geral (33h/pessoa), Brasil geral (21h/pessoa) e Brasil setor
publico (15h/pessoa).

Os dados acima retratam a importancia (traduzida em investimento) que as
acOes de TD&E tém recebido nas organizacdes. No entanto, qual € o impacto que
essas acdes tém gerado no contexto do trabalho? Estdo contribuindo para o
desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores? Essas competéncias sao
transferidas ou aplicadas no trabalho, promovendo mudancas no comportamento dos
mesmos?

A maior parte do investimento em treinamento, aparentemente, ndo é
transferido para o trabalho, uma vez que o desenvolvimento de novos conhecimentos
e habilidades, viabilizados por meio de programas de capacitacdo, ndo é suficiente
para garantir a efetividade do treinamento (GROSSMAN & SALAS, 2011),
compreendida aqui como a transferéncia dos conhecimentos para o trabalho ou a
mudanca de comportamento do participante no trabalho. Tal fato contribui, de certa
forma, para as dificuldades encontradas pelos tomadores de decisédo das
organizacbes ao tentarem identificar 0 quanto a atuacdo dos participantes é
modificada no trabalho apés participacdo em uma acédo de capacitacdo (BLUME et al.,
2010).

No contexto do servico publico, 0 acompanhamento e a avaliacdo dos
resultados e da qualidade dos servicos prestados sao previstos em principios e
normas da Administragéo Publica (FELIX et al., 2014). A capacitag&o, nesse sentido,
nado se distancia desses principios: a avaliacdo da efetividade das acdes de
capacitacdo, em nivel federal, é prevista nas diretrizes da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (BRASIL, 2006a). No entanto, culturalmente, a avaliagéo
de TD&E no Brasil, em nivel de impacto no comportamento no trabalho, é pouco
praticada. Segundo a pesquisa “O Panorama do Treinamento no Brasil 2017/2018”,
somente 12% das organizacfes (publicas e privadas), participantes da pesquisa,
avaliam a aplicacéo no trabalho dos CHAs desenvolvidos em agdes de TD&E.

Mesmo que as acdes de TD&E contemplem tanto acbes de curta quanto de
longa duragdo, inclusive a qualificacdo em nivel de educacdo formal (VARGAS &

ABBAD, 2006), a maior parte dos estudos que versam sobre a efetividade (ou impacto)
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de acOes de TD&E no trabalho, considerando a literatura nacional e estrangeira,
possuem foco em acdes de curta duragdo. Identifica-se, assim, que o impacto de
acOes de longa duracéo e, principalmente, de educacédo formal, cujo investimento é
significativamente maior em relacdo as demais, é pouco pesquisado.

Dessa forma, as questdes de pesquisa abaixo direcionaram a conduc¢ao desse
trabalho: Quais impactos ocorrem no comportamento do individuo no trabalho quando
este esta (ou esteve) vinculado a curso de educacéo formal, especificamente a cursos
de poés-graduacdo stricto sensu (mestrado e doutorado)? Cursos stricto sensu
contribuem para o desenvolvimento de competéncias individuais necessarias para a
dindmica atual de trabalho e para a promocé&o de um comportamento competente
nesse contexto? Quais variaveis contribuem para que cursos stricto sensu resultem
em impacto no comportamento do individuo no trabalho? Dissertacbes e teses
aplicadas ao trabalho podem contribuir para um maior impacto dessa formacao no
trabalho?

1.2 TEMA E OBJETIVOS

Considerando o exposto, elegeu-se como tema desta dissertacdo a avaliacao
de impacto da qualificacédo stricto sensu no trabalho, ou seja, os efeitos produzidos
por esses cursos no comportamento dos participantes no trabalho. Tal avaliagao
considera o contexto de uma instituicdo federal de ensino superior (IFES), com
servidores publicos vinculados a carreira técnico-administrativa em educacao.

Assim, tem-se como objetivo geral identificar o impacto da qualificacdo stricto
sensu no trabalho de servidores publicos vinculados a carreira técnico-administrativa
em educacéo e a influéncia de variaveis individuais, contextuais, de aprendizagem
(competéncias), de caracteristicas de cursos e de programas institucionais neste
impacto. Para atingir esse objetivo, foram estabelecidos os seguintes objetivos
especificos:

1. Investigar a associacdo das variaveis autoeficacia, suporte psicossocial e
material com o desenvolvimento de competéncias e com o0 impacto da
qualificacédo no trabalho, no contexto de cursos stricto sensu.

2. Investigar a associacdo da variavel aprendizagem (desenvolvimento de

competéncias) com o impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho.
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3. Investigar se pesquisas aplicadas ao trabalho (dissertacdes e teses) implicam
em maior impacto da qualificacéo stricto sensu no trabalho.

4. Investigar a influéncia de caracteristicas de cursos e de programas
institucionais nos resultados do impacto da qualificagdo stricto sensu no

trabalho.
1.3 JUSTIFICATIVA

Avaliar as contribuicbes que os programas de TD&E estdo gerando para as
organizacdes se torna fundamental para acompanhamento dos resultados da
capacitacdo (BORGES-ANDRADE, 2006) e para justificar a permanéncia (ou ndo) de
determinadas iniciativas. O processo avaliativo, além de ser uma das etapas do
subsistema de TD&E, também pode influenciar a transferéncia e impacto do
treinamento no trabalho - h4 estudos que indicam que organizacdes que relatam
avaliar seus programas de treinamento com maior freqiéncia tém uma maior taxa de
transferéncia de treinamento para o trabalho (SAKS & BURKE, 2012).

Nesse sentido, diversos estudos ja foram realizados para diagnosticar efeitos
de acbGes de TD&E, seu impacto nas organizacdes e suas variaveis preditoras.
Recentemente, estudos nacionais (BRANT, 2013; MOURAO, ABBAD & ZERBINI,
2014; SABINO, 2016; RICHTER, 2017; CASSIANO, 2017; MOREIRA, 2017) e
internacionais, inclusive metanalises (BURKE & HUTCHINS, 2007; BLUME et al.,
2010; GEGENFURTNER, 2011; GEGENFURTNER et al., 2016; TONHAUSER &
BUKER; 2016), foram realizados com o intuito de dar seguimento a estudos
anteriores, visando compreender a relacado entre aprendizagem e transferéncia (ou
impacto) de treinamento no trabalho e as varidveis envolvidas na predicdo dessa
transferéncia.

Embora esses e outros estudos tenham mapeado os principais grupos de
variaveis associadas ao impacto do treinamento (variaveis contextuais, caracteristicas
do treinamento e caracteristicas individuais), a maior parte dos estudos dedicou-se a
pesquisar o impacto no trabalho de a¢des de capacitagao de curta duragcao. Em menor
namero, foram encontradas pesquisas de impacto no trabalho relativas de acdes de
educacgéao formal em nivel de pés-graduagdo (maior parte lato sensu - cujos objetivos
tendem a ser mais alinhados a demandas praticas, organizacionais e de mercado) e,

de forma mais escassa, pesquisas que se propuseram a avaliar o impacto no trabalho



17

de cursos de pés-graduacao stricto sensu, as quais pouco exploraram a influéncia de
variaveis individuais e de caracteristicas dos cursos nesse impacto.

Por se referrem a um nivel fundamental de aprendizagem para o
desenvolvimento de competéncias (LE BOTERF, 1995, apud FLEURY & FLEURY,
2001), programas institucionais que estimulam e apoiam a realizacdo de cursos de
educacéao formal para seus trabalhadores, em nivel de educacéo béasica, graduacao,
mestrado e doutorado, sdo de grande relevancia por contribuirem, também, para a
formacdo integral dos individuos. Ao mesmo tempo, por terem objetivos mais amplos
(ao contrario de treinamentos de curta duragdo, por exemplo), e exigirem um
consideravel volume de investimento financeiro, se torna fundamental avaliar as
efetivas contribuicdes e impactos que essas acdes resultam para as instituicées que
as financiam, como forma de obter elementos que subsidiem a tomada de decisdo em
relacdo a suspensao, a manutencdo, ao aprimoramento ou a ampliacdo desses
programas.

Identifica-se, nesse sentido, uma lacuna importante em relacdo a pesquisas
que avaliem a contribuicdo de programas de TD&E promovidos por organizacdes
(inclusive publicas) que apoiam a ampliacdo da qualificacdo da sua forca de trabalho
por meio de cursos de poés-graduacdo stricto sensu nas modalidades mestrado
(académico e profissional) e doutorado (académico). De forma adicional, no contexto
do servico publico federal, mais especificamente no contexto de uma IFES, além de
atender diretrizes legais (BRASIL,2006a), avaliando permanentemente os resultados
de acBes de capacitacdo internas (inclusive de programas de estimulo a educacéo
formal), avaliar internamente o impacto de servicos que ela prépria, por muitas vezes,
gera e presta a sociedade, também se torna uma iniciativa que oportuniza reflexao

sobre o fazer universitario e seus efeitos no comportamento dos alunos no trabalho.
1.4 DELIMITACOES

A presente pesquisa limita-se ao estudo do impacto de cursos stricto sensu no
contexto de trabalho de uma IFES. De forma mais restrita, considera apenas o0
contexto de trabalho de servidores publicos ndo vinculados a carreira docente,
justamente para identificar o impacto desses cursos no trabalho n&do vinculado a
docéncia. Por esse motivo, a coleta de dados foi direcionada apenas para servidores

publicos vinculados a carreira de técnico-administrativos em educagéo, ou seja,
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trabalhadores vinculados a diversos ambientes organizacionais que apoiam as
atividades de ensino, pesquisa e extensdo de uma IFES. Nesse sentido, é possivel
gue outros contextos organizacionais cuja atividade finalistica ndo seja o ensino
superior apresentem resultados diferentes de impacto de cursos stricto sensu no
trabalho.

O nivel de avaliacéo escolhido na pesquisa foi o de impacto de cursos stricto
sensu no trabalho, medido em amplitude, compreendido como efeitos e mudancas
indiretas no comportamento do individuo no contexto de trabalho, oriundas da
aprendizagem ocorrida em uma acdo de TD&E. Assim, ndo foram avaliadas
aplicacbes diretas dos conhecimentos especificos desenvolvidos nos cursos de
mestrado e doutorado no trabalho (medida em profundidade), em funcdo da grande
diversidade de cursos realizados pela amostra da pesquisa, bem como o nivel de
mudanca organizacional ou de valor final.

Por apresentar abordagem predominantemente quantitativa, esta pesquisa
realizou a coleta de dados por meio de questionario online (survey), visando a
identificacdo dos efeitos de cursos stricto sensu no comportamento do trabalhador (e
demais variaveis) por meio de perguntas objetivas, amparadas pela literatura. Nesse
sentido, ndo foi objetivo primario da pesquisa captar questdes subjacentes dos
respondentes e outras contribui¢cdes adicionais desses cursos para além do que foi
perguntado objetivamente.

Por fim, utilizou-se o instrumento autoavaliacdo para a coleta de dados, ou seja,
a percepcao dos proprios servidores publicos em relagdo aos efeitos ou mudancas
geradas no seu comportamento no trabalho, em funcéo da realizacdo de cursos stricto
sensu. Embora indicado pela literatura, a presente pesquisa optou por ndo utilizar a
heteroavaliacdo (pares e chefia imediata) em funcdo da rotatividade envolvida no
contexto de trabalho, dificultando a avaliacdo fidedigna por outros atores sobre as
mudancas de comportamento ocorridas com os servidores publicos pesquisados.

1.5 ESTRUTURA DA PESQUISA

Esta pesquisa esta organizada em sete capitulos. O primeiro faz uma
introducdo ao tema onde se insere o problema, contextualizando a relevancia da
promocdo de acdes de TD&E pelas instituicbes e da avaliacdo dos seus efeitos.

Também sao apresentados nesse capitulo o tema da pesquisa, seus objetivos, geral
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e especificos, que nortearam o trabalho desenvolvido, assim como sua justificativa,
delimitacdes e estrutura da pesquisa.

O referencial tedrico no qual a pesquisa esta apoiada € abordado no segundo
capitulo. Para melhor organizacdo e compreensao, esse capitulo foi subdividido em
trés secdes: competéncias (conceitos, dimensdes e modelo de gestao), treinamento,
desenvolvimento e educacédo (TD&E) e avaliacdo de impacto de acdes de TD&E. Apbds
aprofundamento tedrico, apresenta-se no terceiro capitulo o modelo hipotetizado da
pesquisa (variaveis independentes e critério), seguido das hipdteses a serem
averiguadas.

O quarto capitulo aborda os procedimentos metodologicos realizados para
atender aos objetivos da pesquisa e encontrar respostas as suas hipoteses. Inicia
apresentando as caracteristicas da pesquisa, da IFES e da acédo de TD&E avaliada,
seguido do instrumento e dos procedimentos utilizados para coleta de dados, o perfil
da amostra e dos respondentes, finalizando com os procedimentos adotados para
posterior analise dos dados obtidos, dividido em sete etapas (organizacéo e limpeza
do banco de dados, procedimentos de validade e confiabilidade, verificacdo do
tamanho da amostra, analise descritiva dos dados, analise de correlacdo, regressao
linear multipla e andlise de questado aberta).

No quinto capitulo, as trés primeiras sec¢des apresentam os resultados obtidos
com a aplicacdo dos procedimentos metodoldgicos acima propostos: resultados da
analise de regressao linear multipla, resultados da andlise descritiva de dados e
resultados andalise dos comentarios da pesquisa. Ja 0 sexto capitulo apresenta a
discusséao desses resultados, bem como sugestdes de ac¢des gerencias praticas para
a IFES pesquisada, em relacdo aos resultados diagnosticados.

No sétimo e ultimo capitulo, foram apresentadas as conclusdes referentes ao
trabalho de pesquisa desenvolvido, compreendendo também contribuicdes
académicas da pesquisa e sugestdes para trabalhos futuros relacionados ao tema

que, de certa forma, retomam limitacdes iniciais da pesquisa.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 COMPETENCIAS: CONCEITOS, DIMENSOES E MODELO DE GESTAO

Na dinamica atual do trabalho, a eficiéncia e a eficacia das organizacfes
parecem derivar, cada vez mais, de sua capacidade de desenvolver competéncias e
de integré-las em torno dos seus objetivos organizacionais (BRANDAO & BAHRY,
2014). Assim, percebe-se um crescente interesse das organizagdes brasileiras pela
nocdo de competéncia, seja ela sob uma perspectiva estratégica (competéncias
essenciais, competéncias organizacionais) ou sob uma configuracdo associada a
praticas de gestdo de pessoas, como selecdo, desenvolvimento, avaliacdo e
remuneracao por competéncias (RUAS, 2005), primeiramente no setor privado e
posteriormente no setor publico. Embora a perspectiva estratégica da nocédo de
competéncia possa ter origem na década de 90 (core competence em Prahalad &
Hamel, 1990, ou a partir da corrente Resource Based View em Barney, 2001), a
construcdo de sua dimensdo individual € mais antiga e heterogénea (RUAS, 2005).

Segundo Ruas (2005), a origem da construcdo da dimenséo individual da
competéncia confunde-se com a nocado de qualificacdo (1960-1980), a qual se
relaciona a um contexto de emprego formal, industrial e com forte base sindical, onde
a qualificacdo é centrada na preparacdo de capacidades voltadas para atividades de
trabalho ou processos de trabalho previstos ou, pelo menos, previsiveis. Em 1990,
distante desse contexto mais “estavel” de emprego e trabalho, o conceito de
competéncia emerge associado a um momento de reestruturacao produtiva, l6gica da
atividade de servigcos, aceleracdo da concorréncia, imprevisibilidade das situacdes
econdmicas e organizacionais, crise das entidades sindicais, sensiveis mudangas no
mercado de trabalho, resultantes, em especial, dos processos de globalizacdo (RUAS,
2005; FLEURY & FLEURY, 2001).

Para Ruas (2005), esse novo contexto de trabalho gera reflexos nos planos
estratégicos das organizacdes, o que configura, nos niveis taticos e operacionais,
novas formas de conceber e organizar o trabalho: processos de previsdo tendem a
ser mais focados naquilo que deve ser obtido com o trabalho (resultado) do que na
forma como deve ser feito (processo). No setor de servigos, em crescente evidéncia,
seu foco esta dirigido para os resultados e para a responsabilidade do que para a
tarefa, o que exige do trabalhador, além de saber fazer, uma capacidade de identificar
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e selecionar o como fazer a fim de se adaptar a situacéo especifica (customizada) que
enfrenta (RUAS, 2005; BASTOS, 2006).

Figura 1 - Qualificacéo e competéncia e caracteristicas de cada contexto

+ Relativa estabilidade da
atividade econdmica

» Concorréncia localizada

+ Logica predominante:
ind(stria (padroes)

+ Emprego formal e forte
base sindical

+ Organizacdo do trabalho
com base em cargos
definidos e tarefas
prescritas e programadas

Baixa previsibilidade de
negocios e atividades
Intensificacdo e ampliacao
da abrangéncia da
concorréncia

Légica predominante:
servigos (eventos)
Relacbes de trabalho
infarmais e crise dos
sindicatos

Organizacdo do trabalho

+ Foco no processo com base em metas,
+ Baixa aprendizagem responsabilidades e
multifuncionalidades
+ Foco nos resultados

« Alta aprendizagem

Fonte: Ruas (2005)

De acordo com Zarifian (2003), a competéncia surge como necessidade de
ocupar espacos de indeterminacéo em funcdo do recuo da determinacédo de tarefas,
motivado pelo aumento das incertezas e dos acontecimentos. Assim, na
impossibilidade de prever e controlar o comportamento dos trabalhadores, por meio
da prescricao, a légica da competéncia aparece como uma solucao para a questéo da
eficiéncia e eficacia das organizacoes, pois é sustentada na tomada de iniciativa e no
assumir responsabilidades (ZARIFIAN, 2001).

A nocao de competéncia, assim, aproxima-se mais da capacidade de combinar
e mobilizar adequadamente (considerando a situacdo especifica a ser enfrentada - o
evento) recursos ja desenvolvidos do que de um estoque de conhecimentos e
habilidades (perspectiva mais préxima da nocéo de qualificacdo) (RUAS, 2005), uma
vez que os conhecimentos ndo sado produtivos por si sO, tornam-se produtivos a partir
do seu uso, no exercicio da inteligéncia pratica (ZARIFIAN, 2003).

Ruas (2005) indica que a competéncia pode ser pensada a partir de duas
dimensfes: a coletiva, relacionada a atividades da organizacdo e a suas areas
funcionais, e a individual. Essas duas dimensdes, quando adotadas pelas
organizacdes, transitam em trés instancias: nivel organizacional, funcional e

individual. Outros autores compreendem competéncias nos niveis organizacional, de
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equipes e individual (DURAND, 2000; ZARIFIAN, 2001, BRANDAO & GUIMARAES,
2001; FLEURY & FLEURY, 2001; PRAHALAD & HAMEL, 1990).

As competéncias organizacionais estdo associadas a estratégia da
organizacdo, ou seja, de sua visdo, missdo e intencdo estratégica, tendo como
pressuposto o fato de que devem ser apropriadas por todas as areas e todas as
pessoas da empresa, mesmo que de forma relativa. Podem ser compreendidas como
um conjunto de conhecimentos, habilidades, tecnologias, sistemas fisicos e gerenciais
inerentes a uma organizacao que refletem na sua capacidade dinamica interna e que
podem gerar vantagem ou distingdo atual e futura (RUAS, 2005; PRAHALAD &
HAMEL, 1990). As competéncias organizacionais ainda podem ser classificadas em
niveis ou categorias, havendo diversidade de classificactes, dependendo do autor
(RUAS, 2005; MUNCK & BORIM-DE-SOUZA, 2012; ZARIFIAN, 2003; FERNANDES,
FLEURY & MILLS, 2006; DREJER, 2001).

Ja as competéncias de grupos, equipes ou funcionais, aparecem como
competéncias intermediarias, localizadas entre as competéncias organizacionais e as
individuais e compreendidas como competéncias associadas ao exercicio das
principais funcdes coletivas da organizacdo (ou seus principais macroprocessos).
Essa instancia parece ser uma das mais adequadas para avaliar se as competéncias
organizacionais estao incorporadas ou nao aos artefatos operacionais da organizacao
(RUAS, 2005).

No que se refere a competéncia individual, inexiste um consenso para 0 seu
conceito. Para Kilimnik & Sant’/Anna (2006), tal fato pode ser atribuido a divergéncias
ideoldgicas e filoséficas e a adocdo da expressao com diferentes enfoques, em
distintas areas do conhecimento. Para Barato (1998), ha duas correntes principais: a
inglesa, que tem por referéncia o mercado de trabalho e enfatiza fatores ligados a
descritores de desempenho requeridos pelas organizacgdes, e a francesa, que enfatiza
a relacado trabalho e educacéo, considerando as competéncias como uma resultante
de processos continuos de aprendizagem. Para Dutra (2004) a linha francesa trata da
competéncia como realiza¢des do individuo no ambiente de trabalho, evidenciando o
contexto como fator determinante. Carbone et al. (2005) indicam que no Brasil o termo
geralmente é adotado a partir de uma abordagem integradora, onde o conceito adota
uma perspectiva mais construtivista, onde atributos individuais e contextuais devem
ser considerados. Na perspectiva integradora, além do conjunto de conhecimentos,

habilidades e atitudes necessarios para exercer certa atividade, a competéncia &
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relacionada com o desempenho expresso pela pessoa em determinado contexto, em
termos de comportamentos adotados no trabalho e realizagbes decorrentes.

Para Carvalho et al. (2009), ha elementos que estdo presentes em todos 0s
conceitos de competéncias, sendo eles: (1) Trabalho - competéncia refere-se ao
mundo do trabalho, ou seja, sua definicdo ou caracterizacdo pressupde uma analise
do trabalho e seu contexto; (2) Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) -
aparecem em alguma medida nas defini¢cdes; (3) Imprevisibilidade e Subjetividade -
em algum momento, por mais capacitado que o individuo esteja, ele utilizara sua
subjetividade para empreender acbes em um contexto de trabalho novo, que nao
havia sido antecipado. Para Ribeiro et al. (2014), independentemente da abordagem
dos modelos de competéncia, ao longo do tempo o entendimento do que a compde
foi se consolidando, podendo ser definida como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necesséarias ao desempenho das fun¢cbes do trabalhador,
visando o alcance dos objetivos da instituicao.

Para essa pesquisa, serdo explorados principalmente os conceitos de
competéncias advindos da abordagem tedrica francesa, na qual trabalho e educacéo,
juntos, resultam no desenvolvimento de competéncias e na qual a no¢éo de evento e
contexto se fazem mais presentes. Ruas (2005), Kilimnik & Sant’/Anna (2006) e Fleury
& Fleury (2001) citam alguns autores (franceses e nao franceses) filiados a essa
abordagem: Zarifian (2001; 2003), Le Boterf (2000a), Dubar (1998), Perrenoud (1999;
2000) e Dutra (2001).

Para Le Boterf (2000b), uma pessoa sabe agir com competéncia quando
combina e mobiliza um conjunto de recursos pertinentes (conhecimentos, saber-fazer,
qualidade, rede de recursos) para realizar, em um contexto particular, atividades
profissionais considerando certas exigéncias profissionais, para produzir resultados
que satisfacam critérios definidos de desempenho. Para esse autor, a competéncia
situa-se numa encruzilhada, cujos eixos sao a pessoa (biografia, socializagéo), sua
formacéo educacional e sua experiéncia profissional. A competéncia passa, assim, a
ser um conjunto de aprendizagens sociais e comunicacionais, alimentada por um lado
pela aprendizagem e formacé&o e por outro pelo sistema de avaliagbes (LE BOTERF,
1995).

Le Boterf (1995) complementa que a competéncia é um saber agir responsavel
e reconhecido pelos outros, o que posteriormente é reforcado por Ruas (2005),

guando afirma que é através do resultado obtido que a competéncia é reconhecida
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(ou néo). Para Zarifian (2003), os resultados econdémicos ndo dizem se o individuo
tomou a iniciativa correta, dizem apenas se o resultado foi alcancado, portanto o
julgamento da competéncia € profissional (pelos colegas, clientes ou publico),
enquanto o resultado € econdmico. Assim, conceitua a competéncia como (1) a
tomada de iniciativa e 0 assumir responsabilidade do individuo sobre problemas e
eventos que ele enfrenta em situacdes profissionais; (2) inteligéncia pratica de
situacdes, que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma a medida que
a diversidade de situacdes aumenta e (3) competéncia como sendo a faculdade de
mobilizar redes de atores em volta das mesmas situagdes, de compartilhar desafios,
de assumir areas de responsabilidade. Ainda, ressalta a necessidade do trabalhador
desenvolver uma postura reflexiva sobre o trabalho que Ihe permita lidar com eventos
inéditos, surpreendentes e de natureza singular (ZARIFIAN 2001; 2003).

Para esse autor, a autonomia € uma condicdo inevitavel para o
desenvolvimento da competéncia: a autonomia pode ser associada a definicdo de
suas préprias regras, porém exige agir por si mesmo, resolver por si mesmo. Privilegia
0 poder de acéao, a inventividade. No entanto, o coracdo da competéncia reside na
tomada de iniciativa, “comegar alguma coisa no mundo”’, pois manifesta o
engajamento do trabalhador e exige, em contrapartida, que nela se confie. Para o
autor, a tomada de iniciativa bem-sucedida depende de dois tipos de recursos:
recursos internos pessoais e recursos coletivos, sendo responsabilidade da
organizacao viabilizar o desenvolvimento desses dois tipos de recursos. A Figura 2

ilustra a relagéo desses recursos com o desenvolvimento da competéncia.
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Figura 2 - Recursos individuais e coletivos e o desenvolvimento da competéncia
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Fonte: Zarifian (2003)

E possivel perceber que a abordagem francesa considera que as organizacoes
possuem consideravel responsabilidade em relacdo ao desenvolvimento das
competéncias dos trabalhadores. Em consonancia com essa ideia, Lima, Zambroni-
de-Souza & Araujo (2015) alertam que concentrar o problema no individuo € se
proteger contra uma reflexdo critica que questione a realidade e que exime as
organizacdes de sua responsabilidade na criacdo de ambientes propicios ao
desenvolvimento de competéncias de seus trabalhadores.

A visdo critica sobre o conceito de competéncias se faz importante, ainda mais
guando identifica-se ascensdo do seu conceito, no contexto moderno das
organizacdes (inclusive publicas), como modelo de gestdo organizacional: a gestédo
por competéncias.

Para Sant'/Anna et al. (2016), o contexto moderno desperta necessidades nas
organizacdes para enfrentarem a nova configuracdo do mundo organizacional, o que
reflete na adocao de estratégias e praticas de gestdo que favorecam a formacao de
contextos que estimulem um comportamento competente. No entanto, pesquisas
realizadas pelo autor indicaram que enquanto organizacfes brasileiras exigem
elevados graus de competéncia, por outro lado, os profissionais encontram modelos
de gestdo ainda tradicionais, pouco propicios as competéncias demandadas e
processos de tomada de decisdo pouco participativos. Nessa mesma pesquisa, 0
autor apresenta 15 competéncias individuais modernas mais demandadas pelas

organizacdes, consolidadas a partir de estudos de diversos autores.
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A exemplo dos achados advindos da pesquisa de Sant'’Anna et al. (2016),
evidencia-se a necessidade de adocao, por parte das organizacdes, de préaticas de
gestdo mais aderentes aos novos perfis profissionais requeridos. Para Ribeiro et al.
(2014), a mobilizacdo da competéncia depende de uma cultura organizacional que
favoreca as condigcbes para agir, o que se relaciona intimamente com o
estabelecimento de mecanismos de gestao por competéncias que valorizem a nogao
de desenvolvimento individual, coletivo e organizacional.

Alguns autores compreendem a gestao por competéncias como um modelo de
gestdo que compde um sistema maior de gestao organizacional, o qual tem como
referéncia a estratégia da organizagdo, o conceito de competéncia para orientar
diversos processos organizacionais e o desenvolvimento dessas para o alcance de
seus objetivos estratégicos. Um dos processos organizacionais mais impactados € a
gestdo de pessoas, tendo como propdsito identificar, captar e/ou desenvolver e
mobilizar as competéncias necessarias a consecucao dos objetivos organizacionais
(BRANDAO & GUIMARAES, 2001; BITENCOURT & BARBOSA, 2004; BRANDAO,
2012). Assim, organizacdes deliberam e institucionalizam um conjunto de
competéncias que desejam de seus colaboradores e as utilizam sistematicamente
como parametro para desenvolvé-los (FERNANDES, 2013). De forma complementar,
Camdes & Meneses (2016) reforcam a ideia de que o modelo de gestdo por
competéncias ndo é restrito a area de gestdo de pessoas, tratando-se claramente de
um modelo de gestéo organizacional ou do desempenho organizacional.

O fato do modelo ser orientado pela estratégia organizacional e relacionado
com 0S processos organizacionais, inclusive aqueles ligados a gestao de pessoas, é

ilustrado no modelo proposto por Brandéo e Bahry (2005).



27

Figura 3 - Modelo de gestao por competéncias
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Fonte: Brandao e Bahry (2005)

Para Fleury & Fleury (2004), h4 um relacionamento ciclico entre estratégia,
competéncias organizacionais e competéncias individuais, permeado pelos processos
de aprendizagem. Munck & Galleli (2015) compreendem que, para serem
concretizadas, as competéncias das organizacdes dependem primeiramente das
competéncias das pessoas em colaboracado, seguido das competéncias coletivas, em
uma perspectiva dinamica de aprendizado, ou seja, de geracdo, transferéncia e
integracao de conhecimento.

No contexto do servico publico, diversos fatores contribuiram para a
propagacdo da gestdo por competéncias no cenario mundial: a necessidade de
desenvolvimento de competéncias de lideranca e de gestéo para cargos estratégicos
(Reino Unido), o entendimento do modelo ser uma ferramenta de promocéo de
mudanca e de introducdo de formas mais flexiveis de trabalho no servico publico
(Bélgica), a necessidade de promover a melhoria dos subsistemas de gestdo de
pessoas, como planejamento da forca de trabalho e recrutamento e selecéo (Franca),
a necessidade de promover competéncias de seus trabalhadores considerando o
desenvolvimento profissional continuo e a aprendizagem ao longo da vida alinhados
as necessidades de desenvolvimento das instituicdes, de estabelecer uma cultura de
aprendizagem e de desenvolver subsidios a gestdo de desempenho (OCDE,2010).

Para Hondeghem & Vandermeulen (2000), a gestado por competéncia também

pode ser uma oportunidade para transformar a cultura burocratica e para implementar
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um modelo estratégico de gestdo de pessoas no setor publico. Em relagédo a gestédo
de pessoas, a incorporacao do modelo de competéncias na gestdo de pessoas esta
presente em varios governos pelo mundo (HORTON, 2000).

No servico publico brasileiro, o conceito de um modelo de gestdo de pessoas
baseado em competéncias é introduzido pelo Decreto 5.707/2006, que institui a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL, 2006a). Para Camdes & Meneses
(2016), aléem da necessidade de alteracdo na politica anterior de capacitacdo de
servidores e de aprimorar os resultados do processo de capacitacao, a adogdo de um
modelo de gestdo de pessoas baseado em competéncias no servi¢o publico brasileiro
foi influenciada pelo fato de outros paises, principalmente os europeus, estarem
utilizando essa metodologia na gestdo de seus servidores.

A PNDP compreende a gestdo por competéncia como sendo a “gestdo da
capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL, 2006a). Como suas
finalidades, encontram-se: (1) a melhoria da eficiéncia, efichcia e qualidade dos
servicos publicos prestados ao cidaddo; (2) o desenvolvimento permanente do
servidor publico; (3) a adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual (PPA); (4) a
divulgacdo e gerenciamento das acbes de capacitacdo; (5) e a racionalizacdo e
efetividade dos gastos com capacitacéo.

A preocupacdo com a efetividade e impacto das acdes de capacitacao
promovidas pelas instituicdes publicas pode ser identificada no recorte das finalidades

e diretrizes da PNDP, conforme Quadro 1.
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Quadro 1 - Efetividade das a¢des de capacitagdo na PNDP

Finalidades Diretrizes

V - Racionalizacdo e VII - Considerar o resultado das acdes de capacitacdo e a mensuracao

- do desempenho do servidor complementares entre si
efetividade dos gastos com

capacitacao _ _
X - Avaliar permanentemente os resultados das acfes de capacitacéo

Fonte: elaborado pelo autor com base em BRASIL (2006a)

No entanto, identificam-se dificuldades na implementacdo da gestdo por
competéncias no servico publico (BRANDAO & BAHRY, 2014), inclusive no
subsistema de capacitacao abordado explicitamente na PNDP, e na sua extrapolacéo
para os demais subsistemas (CAMOES & MENESES, 2016). Segundo Pantoja et al.
(2012), no Brasil, em 2011, apenas 20% dos 6rgaos publicos vinculados ao Sistema
de Pessoal Civil da Unido informaram ter realizado o plano anual de capacitacao
(PAC) com base no modelo de competéncias. Em 2017, segundo resposta a consulta
especifica realizada via Sistema Eletrénico do Servico de Informacéo ao Cidadéao (e-
SIC, 2018), apenas 9% dos 6rgdos publicos informaram ter implementada a gestéo
por competéncias em sua totalidade e 34% informaram que a implementacéao foi feita
apenas parcialmente.

Diante dessas dificuldades de implementacdo, Cambes & Meneses (2016)
fazem trés recomendacfes praticas para essa politica: criacdo de mecanismos de
accountability para questdes de desenvolvimento de pessoal (responsabilizando o
poder publico pelo desempenho dos programas governamentais), desenvolvimento
de instrumentos para os objetivos implicitos da PNDP (especialmente relacionados a
integracdo dos subsistemas de gestdo de pessoas) e continuidade e ampliacdo do
papel das redes (interdependéncia dos atores envolvidos). Por fim, sugerem
pesquisas e desenvolvimento de modelos de gestdo estratégica de pessoas
especificos para o setor publico, que considerem aspectos politicos e contingenciais
da esfera publica, aspectos que atuam, muitas vezes, como limitadores da
implementacg&o de politicas publicas.

Conforme apresentado nesse subcapitulo, a competéncia e o modelo de
gestdo nela baseado consideram como fator determinante o alinhamento entre os
objetivos organizacionais e a capacidade de contribuicdo dos trabalhadores para
atingimento dos mesmos. Para um contexto dinamico, imprevisivel e complexo, torna-

se importante promover o desenvolvimento dos trabalhadores tanto para o trabalho e
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quanto para além dele, sendo fundamental a oferta de acbes e programas de
capacitacdo que suportem a qualificacdo do quadro de pessoal visando ao
atendimento dos diferentes niveis de entrega (individual e coletivo) exigidos pela
instituicdo. Assim, o proximo capitulo versara sobre a importancia da capacitacéo para

o desenvolvimento de competéncias e da educacao formal nesse contexto.
2.2 TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCAQAO (TD&E)

Os modelos administrativos e estagios tecnoldgicos de um dado periodo,
somados a interface entre diferentes areas do conhecimento, influenciaram o contexto
e 0s objetivos das a¢bes de TD&E ao longo do tempo. Tendo como objetivo o alcance
de resultados organizacionais, estruturou-se em ondas que apoiaram desde o trabalho
prescrito e a formacdo de geréncia e supervisdo (administracdo classica), o
desenvolvimento organizacional e a tecnologia do desempenho (compreendendo o
desenvolvimento dos trabalhadores de forma mais ampla), até a onda da informacéo,
conhecimento e sabedoria, com énfase no desenvolvimento da criatividade dos
trabalhadores, no preparo para a tomada de decisGes e exigindo maior mensuracao
da area de TD&E em relacao a efetividade das acdes de capacitacao (PILATI, 2006).

Visando sistematizar um modelo relacionado ao processo de TD&E nas
organizacdes, Borges-Andrade (2006) propde que as acdes de TD&E sejam
compreendidas como um sistema integrado por trés subsistemas: (1) avaliacdo das
necessidades, (2) planejamento e execucdo e (3) avaliacdo de TD&E (Figura 4).
Nesse sistema, 0s subsistemas mantém entre si um constante fluxo de informacdes e
produtos, sendo que este Ultimo seria o principal responsavel pela retroalimentacéo e
aperfeicoamento desse sistema. Para Pilati (2006), essa definicdo de sistema insere
0 processo de treinamento dentro do contexto organizacional, fazendo com que outros
componentes da organizacao influenciem e sejam influenciados pelo treinamento.
Assim, variaveis organizacionais, caracteristicas do ambiente e variaveis individuais
sao fatores importantes de serem compreendidos dentro do contexto do treinamento

nas organizagoes.
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Figura 4 - Sistema de TD&E
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Fonte: Borges-Andrade (2006)

Devido a consideravel diversidade de conceitos vinculados a TD&E, Vargas &
Abbad (2006) propuseram a sistematizagéo dos diversos conceitos a ela relacionados,
de forma a possibilitar maior compreensédo sobre os mesmos, inclusive sobre suas

diferencas (Quadro 2).

Quadro 2 - Definicbes de Informacéo, Instrucdo, Treinamento, Desenvolvimento e Educacao

Elemento Conceito

Informagédo Mddulos ou unidades organizadas de conteldo, disponibilizada em diferentes meios, com
énfase nas TICs.

Instrugdo Forma mais simples de estruturacéo de eventos de aprendizagem, envolvendo a definicdo
de objetivos e aplicagdo de procedimentos instrucionais, sendo representada por eventos
de curta duragéo, inclusive autoinstrucionais.

Treinamento Eventos educacionais de curta e média duragdo que objetivam a melhoria do desempenho
funcional, por meio da promocéo de situacdes que facilitam a aquisicdo, a retencdo e a
transferéncia da aprendizagem para o trabalho.

Desenvolvimento Experiéncias e oportunidades de aprendizagem proporcionadas pela organizagdo que
apoiam o crescimento pessoal do empregado, sem, contudo, utilizar estratégias para
direciona-lo a um caminho profissional especifico.

Educacéo Programas ou conjunto de a¢gbes de média e longa duragcdo que visam a formacao e
qualificacdo profissional continuas dos empregados, incluindo cursos técnico
profissionalizantes, graduacéo e p6s-graduacéo lato sensu e stricto sensu.

Fonte: Vargas & Abbad (2006)

Para Vargas & Abbad (2006), entre os conceitos apresentados, educacao pode
ser considerada uma das formas mais amplas de aprendizagem, com um escopo que
extrapola o contexto especifico do mundo do trabalho. Contudo, pode preparar o
individuo para um trabalho diferente, em um futuro préximo, quando o conceito é
associado as organizacdes. Dessa forma, propdem uma alteracdo no diagrama

proposto por Sallorenzo (2000) e adaptado por Zerbini (2003) e Carvalho (2003), o
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qual indicava o desenvolvimento como ultimo nivel na hierarquia dos tipos de inducao
de aprendizagem.

No novo diagrama, sugerem que a educacao esteja localizada no maior nivel
dessa hierarquia, uma vez que seu conceito evoluiu e passou a assumir novos
significados, todos com fortes implicagcdes tanto para o crescimento profissional como
para o crescimento pessoal do individuo. As linhas tracejadas indicam o
enfraquecimento das fronteiras entre os diferentes conceitos, cujos limites tém sido
considerados cada vez mais ténues, e estabelece relacédo entre os tipos de inducéo
de aprendizagem em ambientes organizacionais com a hierarquia de objetos de
aprendizagem, hierarquizados de acordo com o seu grau de estrutura e complexidade.

Figura 5 - Abrangéncia dos conceitos das ac¢des de inducéo de aprendizagem e sua relacdo com
objetos de aprendizagem

Objetos de Abrangéncia dos
aprendizagem conceitos

Desenvolvimento

- -

- -

- g

e =T

Fonte: adaptado de Vargas & Abbad (2006)

Considerando a variabilidade das acdes de inducdo de aprendizagem, os
diversos tipos e modalidades em que essas a¢cdes sao estruturadas e executadas, a
existéncia de lacunas de competéncia completamente distintas entre os trabalhadores
de uma mesma instituicao, surge conceito de “trilhas de aprendizagem” como uma
estratégia de TD&E nas organizacdes. Segundo Freitas & Brandao (2006) e Freitas
(2002), as trilhas de aprendizagem possibilitam ao individuo eleger, dentre diversas
opcOes de aprendizagens disponiveis, aquelas mais adequadas ao atendimento de
suas necessidades, buscando harmonia entre interesses pessoais e organizacionais,
indo de encontro a idéia de grades de treinamento obrigatérias, como se todos 0s

trabalhadores tivessem as mesmas necessidades de desenvolvimento.
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Para Junqueira (2000), para desenvolver competéncias € preciso dar as
pessoas a oportunidade de mudar a forma como pensam e interagem, e nao
simplesmente obriga-las a fazé-lo. Quando o trabalhador define o curso da acéo para
0 seu crescimento profissional, ele esta construindo sua trilha. Assim, diferentes
pessoas podem realizar trilhas diferentes e chegarem ao “ponto final” em que uma
mesma competéncia foi desenvolvida. No entanto, a cada novo “ponto de chegada”,
novas necessidades e projetos estimulam um novo “ponto de partida” (LE BOTERF,
2003). Nesse sentido, cabe aos programas de desenvolvimento das organizacdes
viabilizarem que seus trabalhadores tenham uma diversidade de oportunidades que
possibilitem aos mesmos a construcdo de suas proprias trilhas de aprendizagem,
considerando diferentes opcdes de aprendizagem, recursos, prazos de realizacao
(FREITAS & BRANDAO, 2006).

Para Ruas (2005), conhecimento, habilidades e atitudes podem ser entendidos
como capacidades, as quais sdo potenciais de competéncia que estao disponiveis
para serem mobilizados numa situacdo especifica, 0os quais ja teriam sido
desenvolvidos em momentos anteriores, seja por formacdes especificas (programas
de desenvolvimento) ou praticas de trabalho.

Freitas & Brand&o (2006) reforcam a necessidade das acdes de TD&E estarem
relacionadas a estratégia organizacional para serem eficazes, ou seja, a utilizacdo de
trilhas de aprendizagem pressupde a vinculacdo entre o caminho do individuo e a
estratégia da organizacdo para geracao de resultados concretos. A Figura 6 ilustra a

relacdo existente entre a estratégia organizacional e as ac¢des de TD&E.
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Figura 6 - Estratégia organizacional e a¢des de TD&E
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Fonte: Freitas & Brandao (2006)

Le Boterf (2003) ressalta que o desenvolvimento de competéncias depende
fundamentalmente da motivacéo do individuo para aprender, do sistema educacional
disponivel e de um ambiente de trabalho que estimule a aprendizagem, identificando-
se assim, a importancia da atuacdo da area de TD&E nas organizacfes. Nesse
sentido, Le Boterf (1995, apud Fleury & Fleury, 2001) propde que o processo de
desenvolvimento de competéncias mescle diversos formatos de acfes de inducao de
aprendizagem, incluindo as formais e informais, combinando situacdes de
aprendizagem que estimulem e promovam a transformacéo do conhecimento em

competéncia.

Quadro 3 - Processo de desenvolvimento de competéncias das pessoas nas organizacdes

Tipo Funcéo Como desenvolver
Conhecimento tedrico Entendimento, interpretacdo Educacao formal e continuada
Conhecimento sobre os ~ .

- Saber como proceder Educacao formal e continuada
procedimentos
Conhecimento empirico Saber como fazer Experiéncia profissional
Conhecimento social Saber como comportar-se Experiéncia social e profissional

Saber como lidar com a | Educacgédo formal, continuada, experiéncia

Conhecimento cognitivo ; " . o
informacao, saber como aprender | social e profissional

Fonte: Le Boterf (1995, apud Fleury & Fleury, 2001)

No Quadro 3, nota-se o papel importante da educacéo formal, indicada para o

desenvolvimento de conhecimento teorico, procedimental e cognitivo.
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Além de haver diversificacdo nas formas de oferta de acdes de indugéo de
aprendizagem, segundo Vargas, Casanova & Montanaro (2001), para que 0 processo
de formacéo esteja baseado no desenvolvimento de competéncias, € necessario que
esteja ndo somente orientada para os perfis de competéncias identificados, mas com
processos de ensino e aprendizagem orientados a geracdo de saber, saber fazer,
saber ser e a sua mobilizacdo para enfrentar situacées novas. Nesse sentido, a
capacitacdo baseada em competéncias pode ser entendida como um processo de
ensino e aprendizagem que visa facilitar a mobilizacdo de conhecimentos e a geracao
de habilidades, considerando aplicabilidade dos mesmos em situagfes reais de
trabalho. Tal fato torna o trabalhador apto a aproveitar suas competéncias em
diferentes situacfes e contextos (VARGAS, CASANOVA & MONTANARO, 2001).

Branddo, Guimardes & Borges-Andrade (2001) esquematizam a relacao
existente entre aprendizagem e competéncia, a partir de contribuicdes de autores da
pedagogia e do planejamento instrucional para posteriores dimensdes da

competéncia.

Figura 7 - Relacdes conceituais entre aprendizagem e competéncias

Chaves da
Aprendizagem
Individual (Pestalozzi)

Dominios de objetivos Dimensoes de
educacionais (Bloom) competéncia (Durand)

* (Cabega (head) * Cognitivo * Conhecimentos
*  Mao (hand) *  Psicomotor * Habilidades

* Coracdo (heart) +  Afetivo +  Atitudes

Fonte: Brandéo, Guimaraes e Borges-Andrade (2001)

Em relacédo as dimensfes propostas por Duran (2000), o conhecimento pode
ser compreendido como um conjunto de informacdes articuladas, utilizadas quando
necessario; a habilidade como a capacidade de transformar o conhecimento em agéo;
e as atitudes como comportamentos determinados por crengas, valores e principios,
relacionadas com o “querer ser” e o “querer agir’ (CARVALHO, PASSOS & SARAIVA,
2008). Para Freitas & Brandao (2006) a aprendizagem representa o meio pelo qual se

adquire competéncia, enquanto que a competéncia representa a manifestacéo do que
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o individuo aprendeu, sendo ambas relacionadas ao conceito de mudanca. No caso
da aprendizagem, a mudanca é verificada com testes antes e ap0s a aplicacdo da
estratégia educacional, enquanto que a mudanca oriunda da competéncia é percebida
por meio de uma nova forma de realizar determinada tarefa (maior qualidade,
precisdo). Nesse contexto, 0s autores compreendem que a competéncia é resultado
da aplicacédo dos CHAs adquiridos pelo participante em processos de aprendizagem,
sejam eles naturais ou induzidos (FREITAS & BRANDAO, 2006).

Para além do individuo, o desenvolvimento da competéncia individual influencia
diretamente a dimensdo coletiva da competéncia. Antonello (2007) reforca que a
difusdo das competéncias do individuo com o coletivo, a partir do compartilhamento,
aumenta a capacidade da organizacdo para entrar em acao efetiva e gerar novas
competéncias - individuais, funcionais e organizacionais.

Em relacdo a legislacdo que orienta a politica de TD&E para o servigo publico
federal brasileiro, a PNDP compreende a capacitagio como um “processo
permanente e deliberado de aprendizagem, com o propésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais” e eventos de capacitagdo como “cursos presenciais e a
distancia, aprendizagem em servi¢co, grupos formais de estudos, intercambios,
estagios, seminarios e congressos, que contribuam para o desenvolvimento do
servidor e que atendam aos interesses da administracdo publica federal direta,
autérquica e fundacional” (BRASIL, 2006a).

Ja4 o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo
(PCCTAE), vinculado aos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo que
atuam nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) tem, entre seus principios
e diretrizes, a garantia de programas de capacitacdo contemplarem a formacéao
especifica e a geral, nesta incluida a educacéo formal (BRASIL, 2005). Alinhado a
esse e a outros principios e diretrizes do PCCTAE, o Decreto 5.825/2006 que versa
sobre o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (BRASIL, 2006b) compreende que a
capacitacdo é formada por dois elementos complementares: o aperfeicoamento
(acdes de curta duragéo, como o treinamento e desenvolvimento) e a qualificacéo,
restrita as a¢des de educacao formal. Como forma de garantir que a capacitagéo seja

estruturada a partir da combinacdo de diferentes formatos e situagbes de
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aprendizagem, esse decreto prevé diversas linhas de desenvolvimento, entre elas a
educacéao formal, em todos os seus niveis.

Nota-se que os programas de capacitacdo, como oportunidades de promocao
da aprendizagem, sdo determinantes para o desenvolvimento de capacidades que
compdem a competéncia. No servigo publico, os instrumentos legais apresentados
acima também indicam necessidade de alinhamento entre as a¢fes de TD&E e o
desenvolvimento de competéncias nos servidores publicos federais, sendo a
educacao formal, no contexto das IFES, um importante elemento no processo de
qualificagcdo dos seus quadros de pessoal. No entanto, tdo importante quanto
promover acdes de TD&E é avaliar o impacto gerado com esse processo. Assim, 0
préximo subcapitulo versara sobre as dimensdes avaliativas da capacitacdo, bem
como diversos fatores que devem ser considerados em um processo avaliativo de

impacto de agbes de TD&E.
2.3 AVALIACAO DE IMPACTO DE ACOES DE TD&E

As organizacdes realizam grandes investimentos em acdes formais de TD&E
com a intencdo de que um grande numero de colaboradores transfira positivamente
0os CHAs aprendidos para o ambiente de trabalho. Em funcdo disso, € de interesse
organizacional avaliar aspectos que expliqguem a maior ocorréncia dessa transferéncia
para o trabalho, caso contrario os esfor¢cos de TD&E podem nao produzir os efeitos
esperados. Assim, o estudo dessa transferéncia se concentra em variaveis que afetam
o impacto de TD&E, bem como nas intervencdes destinadas a aumentar a
transferéncia (ZERBINI & ABBAD, 2010; AGUINIS & KRAIGER, 2009).

Considerando que o processo avaliativo € um componente do sistema de TD&E
(BORGES-ANDRADE, 2006), torna-se necessario compreender, além de seus
efeitos, a forma como ocorre a transferéncia das ac¢des de TD&E para o trabalho.
Assim, a seguir, serdo apresentados modelos de avaliagdo de impacto conceitos
sobre transferéncia de treinamento para o trabalho, bem como variadveis envolvidas
no processo de efetividade do mesmo.

A partir desse subcapitulo, o termo treinamento sera utilizado como sinbnimo
de TD&E, uma vez que a literatura estrangeira recorrentemente utiliza a palavra
“training” para acdes de capacitacdo em geral, sem distingui-las quanto ao nivel de

complexidade.
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2.3.1 Transferéncia de aprendizagem e modelos de avaliacdo de impacto

O conceito de transferéncia de treinamento (ou impacto de treinamento) pode
ser definido como a aplicacéo eficaz, no contexto de trabalho, das competéncias,
habilidades e atitudes adquiridas ao longo de eventos de TD&E, gerando mudancas
na forma de desempenhar as atividades de trabalho em funcéo das aprendizagens
ocorridas nesses eventos (BALDWIN & FORD, 1988; FREITAS et al., 2006). O foco
da transferéncia esta no grau de aplicacdo dos CHAs aprendidos e na capacidade que
essa transferéncia possui de influenciar o desempenho do egresso apoés o treinamento
(ZERBINI et al., 2012).

Ao longo dos anos, diversos pesquisadores dedicaram-se a estudos de
modelos avaliativos de treinamento. Segundo Lopes & Mourdo (2010) os principais
modelos avaliativos internacionais sao Kirkpatrick (1976), Hamblin (1978) e o Modelo
Integrado de Avaliagéo e Efetividade de Treinamento (IMTEE), proposto por Alvarez,
Salas & Garofano (2004), enquanto que os modelos brasileiros preponderantes sao
Modelo de Avaliacao Integrado e Somativo (MAIS), criado por Borges-Andrade (1982,
2006) e o Modelo Integrado de Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho
(IMPACT), elaborado por Abbad (1999) e posteriormente adaptado a um modelo
l6gico em Abbad et al. (2012c). Meneses, Zerbini & Abbad (2010) citam também outros
modelos.

Kirkpatrick (1976) foi pioneiro na proposicdo de um modelo avaliativo,
estruturado em quatro niveis de avaliacdo: reacdo, aprendizagem, comportamento no
cargo e resultados. A reacao refere-se a opinido dos participantes em relagédo ao grau
de utilidade e dificuldade do curso e a satisfacdo com o mesmo, enquanto a
aprendizagem ou aquisicao refere-se aos CHAs desenvolvidos pelos participantes,
estando relacionada aos objetivos instrucionais. O comportamento no cargo avalia
a transferéncia da aprendizagem para o trabalho, ou seja, a aplicacdo das
competéncias desenvolvidas em treinamento no trabalho efetivamente realizado,
enguanto que os resultados sédo relacionados a melhoria do desempenho advinda da
aplicagdo dessas competéncias ao trabalho cotidiano. Os dois primeiros niveis se
propdem a avaliar os resultados imediatos de uma acdo de TD&E, sendo que os dois
altimos niveis tem o objetivo de avaliar resultados de longo prazo.

Hamblin (1978) propbs uma avaliagcdo em cinco niveis, mantendo os trés

primeiros niveis apresentados por Kirkpatrick e subdividindo o nivel resultado em dois:
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organizacdo e valor final. O nivel organizacéo refere-se as mudancas que podem ter
ocorrido no funcionamento da organizacdo em que trabalham os participantes
treinados e o valor final considera se houve mudancas na producéo ou nos servigos
prestados pela organizacao ou geracao de outros beneficios financeiros e sociais. Tal
divisdo é justificada pelo fato de que € operacionalmente util distinguir as mudancas
na maneira em que a organizagdo funciona e mudancas na medida em que a
organizacao alcanca seus objetivos finais. Adicionalmente, prop6s duas categorias de
avaliacao quanto a abrangéncia do efeito do treinamento no comportamento do cargo:
impacto em profundidade e impacto em amplitude, sendo o primeiro relativo aos
efeitos diretos e especificos da acdo de TD&E, extraidos diretamente dos objetivos
instrucionais, no comportamento do egresso no seu cargo, e o ultimo impacto aos
efeitos indiretos e mais gerais do treinamento sobre o desempenho global do egresso.
Nesse caso, o conceito de impacto do treinamento em profundidade apresentado por
Hamblin é entendido como correlato ao conceito de transferéncia de treinamento
(ZERBINI & ABBAD, 2010; ZERBINI et al., 2012). No entanto, verifica-se que algumas
vezes a literatura (principalmente estrangeira) ndo faz distingcdo entre essas duas
medidas, referenciando o impacto em amplitude também como transferéncia de

treinamento.
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Figura 8 - Niveis de avaliacdo em modelos tradicionais de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) e suas
relagBes com o individuo e a organizagdo

Aprendizagem : .
-------- ' . Relacionados
Comportamento | ao individuo
no Cargo

Impacto em Impacto em
profundidade amplitude

Mudanga

Organlzacmnal .

Resultado [ ' .. Relacionados
_________ a

Valor Final “" organizacdo

Kirkpatrick (1976) Hamblin (1978)

Fonte: elaborado pelo autor com base em Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978)

Em discordancia com Hamblin, pesquisas nacionais e estrangeiras posteriores
nao identificaram evidéncias que corroborassem com a idéia de existéncia de uma
relacdo de causa-efeito que conectaria 0os quatro niveis de avaliacdo por ele
sugeridos, conforme indicado pelo autor. Identificou-se que a aprendizagem € uma
condicdo necesséria, porém nao suficiente para garantir a transferéncia para o
trabalho dos CHAs adquiridos em acbes de TD&E (MENESES, ZERBINI & ABBAD,
2010).

Segundo Meneses, Zerbini & Abbad (2010), os modelos propostos por
Kirkpatrick (1976), Hamblin (1978), Kenney & Reid (1986) e Philips (1997), sao
classificados pela literatura como os modelos tradicionais de avaliacdo de TD&E.
Embora amplamente utilizados pelas organizacdes, incluem em seus componentes
apenas variaveis de resultado de treinamento. Nesse sentido, novos modelos para
avaliar a transferéncia de aprendizagem e impacto de treinamento foram propostos
incluindo varidveis ambientais, caracteristicas individuais dos participantes e do
préprio evento de treinamento. Esses modelos, além de se orientarem para
resultados, também se orientam para insumos e ambiente de TD&E, e ainda

consideram determinadas variaveis como preditoras de resultados de treinamento.
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Baldwin & Ford (1988) propuseram um modelo estruturado em trés
componentes para avaliar o processo de transferéncia de aprendizagem: variaveis de
entrada no treinamento (caracteristicas do aluno, desenho do treinamento e ambiente
de trabalho), saidas do treinamento (aprendizagem e retencdo) e condi¢cdes de
transferéncia (generalizacado e manutencao), conforme Figura 9. A aprendizagem e a
retencdo, embora necessarias, ndo sdo suficientes para a generalizacdo e
manutencdo dos CHAs (o aluno pode nado ter motivacdo para transferi-la ou nao
encontrar suporte ou oportunidades de aplicagdo no ambiente de trabalho para
realizar a transferéncia). A manutencao refere-se a manter ao longo do tempo o que
foi aprendido e a generalizacdo ao ato de generalizar o que foi aprendido para o

contexto de trabalho.

Figura 9 - Modelo do processo de transferéncia de treinamento
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*  Principios de aprendizagem retencio 6 manutencio

* Sequenciamento 1
* Contetdo do treinamento

Ambiente de Trabalho

* Suporte
* Oportunidade para
utilizagdo

Fonte: Baldwin & Ford (1988)

De forma complementar a Baldwin & Ford (1988), Pilati & Abbad (2005)
abordam os componentes da aprendizagem, considerando o contexto de treinamento,
e descrevem o processo de mudanca comportamental no contexto organizacional. Tal
abordagem resulta em um modelo conceitual de impacto no treinamento no trabalho
e construtos relacionados (ZERBINI & ABBAD, 2010). Os construtos apresentados

sao interdependentes e denominados de aquisicdo, retencdo, generalizacao,
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transferéncia de aprendizagem e impacto no treinamento no trabalho, ilustrados na

Figura 9.

Figura 10 - Modelo de impacto do treinamento no trabalho e construtos correlatos

Impacto do Treinamento no
Trabalho

Transferéncia de
aprendizagem

Generalizacio

Retencio

Fonte: Pilati & Abbad (2005)

A aquisicdo descreve o resultado central e imediato do treinamento no
individuo, refere a aquisicdo de CHAs na acdo instrucional e condicdo para a
ocorréncia dos demais conceitos. A retencdo estd relacionada ao processo
assimilacdo de informacdes, armazenamento na memodria de curto prazo e
transferéncia para a memoria de longo prazo, possibilitando que o conhecimento seja
acessado a qualguer momento. A generalizagdo segue 0 mesmo conceito de Baldwin
& Ford (1988). Como resultado mediato do treinamento, é apresentado o conceito de
transferéncia de aprendizagem seguido do conceito de impacto do treinamento no
trabalho (PILATI & ABBAD, 2005), esse ultimo apresentado posteriormente no Quadro
4.

Considerando a necessidade de modelos constituidos de uma abordagem cada
vez mais integrativa, Borges-Andrade (2006) propde o Modelo de Avaliacéo Integrado
e Somativo (MAIS), adaptado para o contexto das organizacgdes e trabalho. O MAIS é
constituido por cinco componentes: insumos (fatores fisicos, sociais, estados
comportamentais e cognitivos dos alunos anteriores a acao, que podem afetar seus
resultados); procedimentos (operagbes que facilitam ou produzem resultados
instrucionais ou a aprendizagem); processos (aspectos significantes do aprendiz, a

medida que os procedimentos sdo implementados); resultados (o que é produzido
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de forma imediata pelos eventos ou programas de TD&E — reagao e aprendizagem);
e o0 ambiente (refere-se as condicdes, atividades e eventos que determinam e
modificam o TD&E e sdo afetados por este), dividido em necessidades, suporte,
disseminac&o e longo prazo (BORGES-ANDRADE, ABBAD & MOURAO, 2012).

Figura 11 - Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo (MAIS)
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Fonte: Borges-Andrade, Abbad & Mouréo (2012)

Inspirada no Modelo de Avaliacéo Integrado e Somativo (MAIS), Abbad (1999)
propde o Modelo de Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho (IMPACT)
composto por sete componentes, investigando a relacdo entre variaveis relativas ao
individuo, ao treinamento, ao contexto organizacional (suporte organizacional e
suporte a transferéncia), aos resultados imediatos (reac6es e aprendizagem) e
impacto do treinamento no trabalho. O teste empirico deste modelo permitiu concluir
gue os efeitos do treinamento no desempenho do egresso dependem fortemente de
um ambiente organizacional propicio para o uso das novas habilidades (ABBAD,
1999; BORGES-ANDRADE, ABBAD & MOURAO, 2012) e identificou a importancia
das variaveis de suporte organizacional, suporte a transferéncia (com destaque para
0 suporte psicossocial) e caracteristicas da clientela (aluno-trabalhador) na explicacao
dos resultados do treinamento e na transferéncia do mesmo para o trabalho (SILVA &
MOURAO, 2015). Em 2012, o modelo IMPACT foi adaptado considerando uma
relacdo com o modelo l6gico de avaliagdo de sistemas instrucionais (Figura 12),
passando a incluir os componentes “necessidade”, “ambiente” e “resultados” (ABBAD
et al., 2012c).
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Figura 12 - Representacédo da associacdo do Modelo IMPACT com Modelo Légico
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Fonte: Abbad et al. (2012c)

Considerando o contexto de eventos de TD&E relacionados a educacéao formal,
Cheng (2000) e Pham (2010) apresentam modelos de transferéncia de aprendizagem
a partir de pesquisas empiricas com alunos ou ex-alunos de cursos de MBA (Master
of Business Administration). Cheng (2000) prop6e um modelo em que os CHAs
percebidos como transferidos tém como preditores a motivacao para aprender, 0s
fatores situacionais no trabalho e a utilidade do curso de MBA para os alunos. Ja
Pham (2010) propde um modelo mais abrangente, com o objetivo de avaliar o efeito
conjunto do desenho do treinamento, motivacao do aluno e ambiente de trabalho e as
estratégias de transferéncias dos alunos (como estabelecem metas, reconhecem
oportunidades e dificuldades para transferir a aprendizagem para o trabalho). Entre
os varios resultados de sua pesquisa, esta o fato de que o apoio do supervisor do
egresso é fundamental para a ocorréncia do processo de transferéncia do treinamento
para o trabalho, o qual é fortalecido pelas estratégias de transferéncia do aluno
(PHAM, SEGERS & GIJSELAERS, 2013).

Para Mourédo & Borges-Andrade (2013), a partir da analise da evolucao de
diversos modelos de impacto de treinamento, existem sete niveis de resultados
envolvidos, as vezes nomeados de forma diferente, mas nenhum modelo existente
contempla todos eles: (1) reacao; (2) aprendizagem; (3) desempenho no treinamento;

(4) transferéncia; (5) desempenho no trabalho/ comportamento/ atitudes pos-
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treinamento; (6) mudanca organizacional/ resultados/ impacto comercial; e (7) valor
final/ retorno do investimento (ROI).

A seguir, serdo exploradas as principais variaveis preditoras da transferéncia e
do impacto do treinamento no trabalho que apresentam maior recorréncia em estudos
recentes, uma vez que compreender suas definicbes e suas inter-relacbes é
fundamental para uma compreensédo abrangente sobre processo de impacto de

treinamento no trabalho.

2.3.2 Medidas preditivas de impacto

Pesquisas nacionais e estrangeiras realizadas contemplaram o estudo de
variaveis preditoras de transferéncia e de impacto de treinamento no trabalho, sejam
elas pesquisas especificas, relacionadas a estudos de caso, ou metanalises, visando
conclusdes quantitativas a partir da andlise diversas pesquisas. Para Tonhauser &
Blker (2016), apesar de uma longa tradicdo de pesquisa de transferéncia, ainda ha
uma escassez de explicacdes satisfatorias relativas aos determinantes e suas
dimensdes que estimulam ou impedem a transferéncia de treinamento para o local de
trabalho. Por este motivo, seu estudo e analise séo indispenséaveis para identificacéo
de quais sao os determinantes para o sucesso da transferéncia de aprendizagem.

Nesse sentido, inUmeras pesquisas seguem sendo realizadas a fim de
minimizar essa lacuna existente entre preditores e a transferéncia de treinamento. A
seguir, serdo apresentados resultados da analise de pesquisas nhacionais e
estrangeiras realizadas nos udltimos anos, relativas as varidveis preditoras de
treinamento, tendo a transferéncia de treinamento ou impacto do treinamento no
trabalho como variavel critério. Tais resultados influenciaram, junto com a analise de

outros fatores, a decisdo sobre a selecéo de variaveis utilizadas nessa pesquisa.

Pesquisas nacionais recentes sobre medidas preditivas de impacto de TD&E

Em relacdo a producdo tedrica realizada nos ultimos anos no Brasil sobre
determinantes e medidas preditivas do impacto do treinamento no trabalho, Vitoria
(2014) e Santos (2016) realizaram reviséo da literatura contemplando o periodo de
2000 a 2012, considerando artigos de autores de referéncia no assunto no Brasil, além

de dissertacdes e teses na area de impacto de treinamento no trabalho.
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Santos (2016) analisou 17 pesquisas realizadas entre os anos 2000 e 2012,
avaliando a relagdo entre caracteristicas da clientela (dados demogréficos e
funcionais, como género, idade, formacao, tempo de trabalho, lotacdo e experiéncia),
como variaveis preditoras do impacto do treinamento. Como resultados, a maior parte
das pesquisas apresentadas ndo demonstrou relacdo das variaveis da clientela
(caracteristicas individuais) com o impacto no trabalho, exceto algumas pesquisas que
identificaram que variaveis como lotacdo, cargo e tempo de servico atuaram como
preditoras do impacto do treinamento realizado.

J& Vitoria (2014) explorou 21 pesquisas entre 2007 e 2012, analisando as
variaveis preditoras e varidveis critério e 0s respectivos resultados. As variaveis
preditoras foram agrupadas em: (1) caracteristicas da clientela (demograficas e
funcionais, valor instrumental, motivacdo para aprender, motivacdo para transferir,
suporte organizacional, suporte a aprendizagem, entre outras); (2) caracteristicas do
contexto (suporte psicossocial ou clima para transferéncia, suporte organizacional,
suporte material a transferéncia, entre outras) e (3) caracteristicas do treinamento
(meios e procedimentos instrucionais, exercicios praticos com aproximacdo da
realidade de trabalho, natureza do objetivo principal do treinamento). Entre os
resultados, as variaveis relacionadas a caracteristicas da clientela apresentaram
menor valor de predicdo quando comparadas ao suporte psicossocial. Houve estudos,
porém em menor numero, que encontraram resultados positivos nas variaveis tempo
de servico, motivacao para aprender e motivacdo para transferir e comprometimento
afetivo do treinando. Os suportes psicossocial e material apresentaram-se como bons
preditores de impacto do treinamento. Apenas dois estudos abordaram caracteristicas
do treinamento, identificando somente a modalidade do treinamento como uma
possivel influenciadora do impacto do treinamento no trabalho.

O Apéndice A apresenta caracteristicas e resultados de pesquisas nacionais,
realizadas entre 2013 e 2017, oriundas de artigos, dissertacbes e teses que
abordaram o estudo de variaveis preditoras na transferéncia e impacto de treinamento
no trabalho. Nesses estudos, o impacto do treinamento no trabalho foi considerado
como variavel critério e as acdes de TD&E analisadas foram cursos e treinamentos
de curta duracéo. Além disso, sdo apresentados os tipos de medidas utilizadas nesses
estudos e os instrumentos aplicados.

Em relag@o as pesquisas nacionais, é possivel verificar que a maior parte delas

priorizou variaveis individuais (caracteristica da clientela) e contextuais
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(organizacionais, de suporte), havendo pouca prioridade nos fatores relacionados a
caracteristica do treinamento. De uma forma geral, as varidveis contextuais foram
aguelas em que a predicdo foi mais frequente e obteve maior influéncia na
transferéncia de treinamento. Destaca-se aqui a pesquisa realizada por Silva &
Mour&o (2015), na qual se pesquisou especificamente a influéncia dos estilos de
lideranca na transferéncia, ressaltando o papel fundamental dos gestores em relagao
ao impacto do treinamento. As variaveis individuais tiveram uma grande influéncia nos
resultados da transferéncia para alguns estudos, porém, nao foram preditoras em
outros. Foram encontradas, também, variaveis atuando como preditoras, mediadoras
e moderadoras da transferéncia de treinamento para o trabalho.

Em relacéo ao tipo de instrumento utilizado, todas as pesquisas entre 2013 e
2017 aqui apresentadas utilizaram a autoavaliacdo como fonte primaria de dados. Ou
seja, o préprio participante do treinamento foi consultado quanto as suas impressées
em relacdo a transferéncia de treinamento para o trabalho. Apenas duas pesquisas
utilizaram, além da autoavaliacdo, a heteroavaliacdo, a partir da avaliacdo da chefia
imediata do participante. Diversos estudos indicaram o fato de ndo terem utilizado a
heteroavaliacdo como uma limitacdo de pesquisa (BRANT, 2013; MOURAO, ABBAD
& ZERBINI, 2014; SABINO, 2016; RICHTER, 2017; CASSIANO; 2017; MOREIRA,
2017).

Quanto a medida da transferéncia, nas pesquisas entre 2013 e 2017, houve um
certo equilibrio entre as medidas adotadas. Entre os 13 estudos analisados, quatro
utilizaram a medida em amplitude, quatro em profundidade e quatro utilizaram as duas
medidas nas suas pesquisas (amplitude e profundidade). A escolha da medida esta
relacionada ao tipo de impacto que se pretende analisar. No entanto, para Zerbini et
al. (2012), algumas outras variaveis podem direcionar a escolha, por exemplo, a
inexisténcia de objetivos instrucionais claros, dificuldade de transpor objetivos de
aprendizagem para objetivos de desempenho e volume de cursos relacionados a um
programa de treinamento, o qual demandaria a criacdo de um numero grande e
diversificado de avaliagbes em profundidade.

Os estudos foram realizados em instituicdes publicas e privadas, sendo que a
maior parte deles (12) pesquisaram a transferéncia de treinamento de cursos de curta
duracdo e apenas um estudo pesquisou a transferéncia em cursos de educacéo

formal, o que reforca a necessidade de ampliacédo de estudos para esse segmento.
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Pesquisas estrangeiras recentes sobre medidas preditivas de impacto de
TD&E

Diversas foram as pesquisas estrangeiras relacionadas a medidas preditivas
de impacto de treinamento no trabalho. O volume e a variabilidade de resultados
encontrados possibilitaram a realizacdo de metanalises a partir das pesquisas ja
realizadas, avaliando medidas especificas, com o objetivo de sintetizar descobertas e
aprofundar os estudos nessa area. Entre as medidas estudadas a partir de
metandlises estao aquelas relacionadas a diferenca entre treinamentos obrigatérios e
voluntarios, motivagdo para transferir, caracteristicas dos alunos, ambiente de
trabalho, intervencbes de treinamento, resultados de aprendizagem e reacdes
(BURKE & HUTCHINS, 2007; BLUME et al.,, 2010; GEGENFURTNER, 2011,
GEGENFURTNER et al., 2016).

Burke & Hutchins (2007), a partir da analise de aproximadamente 170 artigos,
identificaram relacdo forte a moderada das variaveis caracteristicas do aluno, no
design e entrega da intervencdo e no ambiente de trabalho. Ja Blume et al. (2010), a
partir de uma metandlise de 89 estudos empiricos que contemplaram egressos de
diferentes tipos de cursos, inclusive de educacdo formal (graduacdo e MBA),
confirmaram relacfes positivas entre transferéncia e diversos preditores, além de
identificar relagcdes mais fortes para transferir quando o foco do treinamento estava no
desenvolvimento de soft skills (desenvolvimento de lideranca, por exemplo) em
oposicao a hard skills (software de computador, por exemplo) e que o tempo entre a
realizacdo do treinamento e a transferéncia influenciou a relacdo da intensidade dos
preditores com a transferéncia (a medida que a quantidade de tempo aumentou, a
forca da relacdo entre conhecimento pés-treinamento e transferéncia diminuiu).

Gegenfurtner (2011), em uma metandlise de 148 estudos, analisou a
moderacdo do tipo de treinamento, instrucdo e avaliacdo na relacdo motivacao-
transferéncia. Oito entre as nove dimensdes da motivacdo apresentaram correlacdes
positivas com a transferéncia de treinamento, identificando correlagbes maiores
guando o treinamento se baseava em conhecimento declarativo e auto-regulatério (e
ndo no metodoldgico) e em ambientes que eram centrados no aluno em relacdo aos
ambientes centrados no conhecimento. Ainda sobre a varidvel motivacao,
Gegenfurtner et al. (2016) analisaram 529 estudos compreendidos entre 1985 e 2015
com o objetivo de verificar a influéncia de treinamentos obrigatorios e voluntarios na

motivacdo e na transferéncia. Nessa pesquisa, verificou-se que a relacdo entre o
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dominio do objetivo da aprendizagem e a orientacdo de desempenho com
transferéncia de treinamento foi mais positiva quando os formandos participaram de
forma voluntaria.

Os resultados detalhados dessas metanalises sdo demonstrados no Apéndice

Visando sintetizar as inUmeras pesquisas internacionais realizadas até o
momento sobre preditores de transferéncia ou impacto de treinamento, Tonhauser &
Buker (2016) analisam 79 estudos empiricos quantitativos, publicados em revistas
académicas e revisados por pares, relacionados a transferéncia de treinamento no
contexto da formacao profissional, sendo todos eles treinamentos formais,
compreendidos entre o periodo de 1990 e 2015. Nessa revisdo da literatura foram
identificados os determinantes mais importantes e suas respectivas dimensoées: (1)
organizacional (ambiente de trabalho), (2) de aprendizagem (caracteristicas
especificas de medida) e (3) individual (caracteristicas dos participantes), resumidos

na Figura 13.
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Figura 13 - Preditores da transferéncia de treinamento e respectivas dimensoes

Nivel Organizacional Nivel da Aprendizagem Nivel Individual

Suporte social

+ Apoio dos colegas
+ Apoio do supervisor
+ Feedback

Circunstancias estruturais e
organizacionais no local de
trabalho

+ Oportunidade de implementacao

+ Alta variabilidade das tarefas de
frabalho

+ Comprometimento

+ Cultura organizacional

humanista e orientada para a
conguista

+ Cultura de aprendizado

+ ASSUMIr riscos e inovar como
elementos da cultura

+ Qualidade como elemento da

Medidas pré-treinamento

+ uso de videos para influenciar

0 estilo de atribuicdo dos
participantes

Medidas durante o treinamento

+ Alta relevancia pratica do
contetido

+ O conteudo e as situacdes de
treinamento se assemelham
muito aos encontrados no local
de trabalho

+ Orientacdo construtiva que
segue o principio da
aprendizagem situada

+ Definicdo de objetivos de
aprendizagem

+ Gestdo de erros

+ Treinamento de modelagem
comportamental

Medidas pos- treinamento

+ Estratégias de prevencéo de

recaidas

Motivacéo
+ Motivacéo para aprender,
treinar e transferir

Habilidades cognitivas

Vontade
+ Conviccdo de autoeficdcia

+ Contrale de convicctes

Tragos de personalidade
+ Conscienciosidade

+ Neuroticismo/ansiedade/
instabilidade emacional

+ Abertura para experiéncias

Expectativa de utilizagédo

Objetivos individuais

cultura

Transferéncia de Treinamento

J

Fonte: Tonhauser & Biker (2016) adaptado pelo autor

Conforme demonstrado nas pesquisas académicas analisadas, diversas sao
as variaveis preditoras da transferéncia do treinamento para o trabalho. De uma forma
geral, a literatura agrupa essas variaveis preditoras em trés grandes dimensoées: (1)
variaveis individuais, relativas as caracteristicas dos alunos, (2) variaveis do
treinamento, relativas as caracteristicas especificas da acdo de TD&E, como objetivos
da acdo, conteudos desenvolvidos, metodologia utilizada, competéncias
desenvolvidas (soft ou hard), entre outros, e (3) variaveis contextuais, relativas ao
suporte organizacional e ao suporte para a transferéncia. Tonhauser & Biker (2016)
propde um quadro-resumo sobre as abordagens de pesquisas relacionadas aos
processos (determinantes da eficacia de uma medida de treinamento) e aos
resultados (expansao de habilidades como “saida”, transferéncia de treinamento como
“persisténcia” e sucesso organizacional como ‘resultado”) de treinamentos,

evidenciando distin¢gdes entre as duas abordagens.
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Figura 14 - Quadro-resumo de abordagens orientadas para processos e para resultados da
transferéncia de treinamento no trabalho
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Fonte: Tonhauser & Biker (2016) adaptado pelo autor.

O referencial tedrico apresentado neste capitulo possibilitou uma revisao
sobre os conceitos e estrutura de competéncia e respectivas acdes de aprendizagem
voltadas para o seu desenvolvimento, bem como o0s niveis de avaliagdo e variaveis
envolvidas no impacto do treinamento no trabalho, amplamente estudadas na
academia. Essa revisdo subsidiou a proposicdo de um modelo hipotético para a

pesquisa, apresentado no capitulo seguinte.
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3. MODELO TEORICO E HIPOTESES DA PESQUISA

Considerando a producdo académica na &rea de impacto da capacitacdo no
trabalho, as principais variaveis relacionadas a esse processo e o0 contexto de cursos
stricto sensu, a presente pesquisa adotou como variaveis dependentes parte da
aprendizagem resultante de realizacdo de cursos stricto sensu (desenvolvimento de
competéncias) representada pelos construtos “Elementos da competéncia” e
“‘Competéncias modernas”, e 0 impacto de cursos stricto sensu no trabalho,
representada pelo construto “Impacto da qualificagdo stricto sensu no trabalho”.
Optou-se por pesquisar o nivel de “impacto no comportamento do trabalhador” e ndo
0 nivel “organizagdo” ou “mudanca organizacional” uma vez que a maior parte do
publico vinculado & amostra da pesquisa realizou cursos stricto sensu abertos, de livre
adeséo, portanto ndo customizados ou no modelo “in company”, e que, de uma forma
geral, ndo possuem objetivos instrucionais diretamente relacionados com demandas
organizacionais. Nesse sentido, entende-se que 0s cursos contemplados nessa
pesquisa podem contribuir muito mais para o processo individual de desenvolvimento
profissional dos servidores publicos, do que para um processo de aprendizagem
coletivo, mais favoravel a mudancga organizacional.

A partir das variaveis dependentes da pesquisa e com base na literatura, foram
eleitas as seguintes variaveis independentes, as quais apresentam potencial para
associacfes significativas com as varidveis dependentes: “Autoeficacia” como
variavel individual, “Fatores situacionais de apoio”, “Consequéncias associadas ao
uso de novas habilidades no trabalho” e o “Suporte material” como variaveis
contextuais. As variaveis dependentes “Elementos da competéncia” e
“Competéncias modernas”, vinculadas a aprendizagem, também foram testadas como
independentes, em relacdo ao “Impacto da qualificacdo no trabalho”.

O modelo tedrico hipotetizado foi proposto considerando a literatura
apresentada no capitulo anterior. O modelo foi concebido de forma a avaliar possiveis
associagdes entre variaveis independentes e dependentes. A Figura 15 representa o
modelo tedrico hipotetizado da pesquisa e o Quadro 4 apresenta 0s conceitos

adotados para as variaveis utilizadas no modelo.



Figura 15 - Modelo tedrico hipotetizado (Impacto da qualificacéo stricto sensu no trabalho)
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Fonte: elaborada pelo autor (2019)
Quadro 4 - Conceitos das variaveis utilizadas na pesquisa
Dlmen_§ao Variavel Conceito utilizado Referenc!a do
da variavel conceito
Crenca ou julgamento que o participante da pesquisa
Individual Autoeficacia tem sobre sua capacidade de realizar com sucesso Bandura (1989)

determinada atividade.

Contextual

Suporte Psicossocial &
Transferéncia — Fatores
situacionais de apoio

Oportunidades e apoio da chefia imediata na aplicacédo
dos novos CHASs no trabalho.

Suporte Psicossocial a
Transferéncia -
Consequéncias no uso
de novas
aprendizagens

Reacdes (favoraveis ou nédo) dos colegas ou superiores
hierarquicos as tentativas do trabalhador em aplicar, no
trabalho, os novos CHAs aprendidos na agdo de TD&E:
elogios, manifestacdes verbais de encorajamento,
indiferenca/descaso, entre outros.

Suporte Material a
Transferéncia

Adequagdo dos recursos materiais e financeiros e do
ambiente fisico do local de trabalho para a transferéncia
de treinamento.

Abbad et al. (2012b)

Aprendizagem
Stricto Sensu
(Desenvolvi-
mento de
Competéncias)

Elementos da
Competéncia

Ter iniciativa e assumir responsabilidade frente a
problemas e eventos profissionais; atuar diante de
eventos inéditos e singulares; mobilizar a rede de atores
envolvidos em um determinado problema.

Zarifian (2003)

Competéncias
Modernas

Competéncias individuais mais demandadas pelas
organizacdes (independente do contexto): aprendizado
de novos conceitos e tecnologias, trabalho em equipe,
comunicabilidade, vis8o sistémica, enfrentamento de
incertezas e  ambiguidades, = comprometimento
institucional, entre outras.

Adaptado de

Sant'Anna et al.

(2016)

Impacto da Qualificag&o Stricto Sensu no
Trabalho (medida em amplitude)

Efeitos indiretos da qualificacdo stricto sensu no

na motivacéo do trabalhador.

Adaptado de Abbad
desempenho global, no comportamento, nas atitudes e et al. (2012a) e Pilati

e Abbad (2005)

Fonte: elaborado pelo autor (2019)
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A seguir, O Quadro 5 apresenta as hipoteses da pesquisa, inclusive aquelas

gue sustentaram a proposi¢ao do modelo acima:

Quadro 5 - Hipoteses da pesquisa

Hipoteses da

; Descricao
pesquisa
H1 Hla. Autoeficicia apresenta associagdo significativa com o desenvolvimento de
L competéncias.
Variaveis e . e
individuais Hl.b. Autoeficacia apresenta associagao significativa com o impacto da qualificagéo
stricto sensu no trabalho.
H2a. Suporte situacional apresenta associagao significativa com o desenvolvimento
do competéncias.
H2b. Consequéncia no uso das novas aprendizagens apresenta associacdo
significativa com o desenvolvimento de competéncias.
H2 H2c. Suporte material apresenta associacao significativa com o desenvolvimento do
L competéncias.
Variaveis . . L S .
contextuais H2d: .Suporte §|tuaC|onaI apresenta associacdo significativa com o impacto da
qualificacéo stricto sensu no trabalho.
H2e. Consequéncia no uso das novas aprendizagens apresenta associacao
significativa com o impacto da qualificagéo stricto sensu no trabalho.
H2f. Suporte material apresenta associacdo significativa com o impacto da
qualificacao stricto sensu no trabalho.
H3 H3a. Elementos da competéncia apresenta associagdo significativa com o impacto

Desenvolvimento
de competéncias

da qualificagéo stricto sensu no trabalho.
H3b. Competéncias modernas apresenta associagao significativa com o impacto da
qualificacdo stricto sensu no trabalho.

H4
Pesquisas
aplicadas ao
trabalho

Pesquisas aplicadas ao trabalho apresentam maiores médias com diferengas
significativas no construto impacto da qualificagdo no trabalho do que pesquisas
ainda néo aplicadas e ndo aplicaveis.

H5
Modalidade de
cursos

Cursos na modalidade profissional apresentam maiores médias com diferencas
significativas no impacto da qualifica¢éo stricto sensu no trabalho do que cursos na
modalidade académica.

H6
Apoio de
programas
institucionais

H6a: Servidores publicos apoiados por programas institucionais de incentivo a
qualificacéo stricto sensu apresentam maiores médias com diferencas significativas
nos construtos suporte psicossocial, material e impacto da qualificagéo stricto sensu
no trabalho, em relagcdo aqueles ndo apoiados por programas institucionais.

H6b: Servidores publicos apoiados por programas institucionais de incentivo a
qualificacdo stricto sensu apresentam diferencas significativas na aplicacdo direta
das pesquisas ao trabalho, em relagdo aqueles ndo apoiados por programas
institucionais.

H7
Estagio de cursos

Cursos concluidos apresentam maiores médias com diferencas significativas no
impacto da qualificacéo no trabalho do que cursos em andamento.

Fonte: elaborado pelo autor (2019)
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No préximo capitulo serdo apresentados os procedimentos metodolégicos que
foram adotados para obtencdo de respostas relacionadas ao problema de pesquisa,

ao modelo tedrico proposto e as hipdteses envolvidas no estudo.
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4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
4.1 CARACTERIZACAO E TIPOLOGIA DA PESQUISA

Esta pesquisa se caracteriza por adotar uma abordagem predominantemente
guantitativa, realizando, assim, uma analise mais objetiva dos dados, bem como
recorrendo a uma linguagem matematica/estatistica para descrever causas de
fenbmenos e as associagdes entre as variaveis. De natureza aplicada, pode ser
classificada, quanto aos objetivos (GIL, 2007), predominantemente como explicativa,
pois se preocupa em identificar fatores que contribuem para a ocorréncia de
determinados fendmenos, no caso a associagcado entre variaveis relativas ao contexto
de impacto da qualificacao stricto sensu no trabalho.

Quanto aos procedimentos, optou-se pela modalidade de pesquisa de
levantamento (survey), a qual busca informacfes diretamente com um grupo de
interesse a respeito de dados que se deseja obter. Esse grupo é indicado como
representante de uma populacdo-alvo, utilizando questionario como instrumento de
pesquisa (SANTOS, 1999; FONSECA, 2002). Como instrumento de coleta de dados,
foi utilizado um questionario dirigido ao publico-alvo da pesquisa, que segundo Leite
(2008), é a forma mais utilizada para a coleta de dados, uma vez que possibilita se
medir com maior exatidao aquilo que se deseja. Esse instrumento cumpre pelo menos
duas funcdes: (1) descrever caracteristicas e (2) medir determinadas variaveis de um
grupo social, bem como de variaveis individuais. Ainda, viabiliza o anonimato dos
respondentes, o que reflete em respostas mais reais (LEITE, 2008).

A partir da aplicacéo do questionario, foram coletados os dados primarios da
pesquisa. A coleta de dados adotou um recorte transversal, sendo coletada em um
anico periodo (de 01 a 31/08/2018), ndo havendo intencdo de avaliar mudancas

ocorridas ao longo do tempo.
4.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO E DA ACAO DE TD&E PESQUISADA

A instituicdo publica escolhida para realizacdo da pesquisa € a Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS). A UFRGS é uma instituicdo de ensino
centenaria, reconhecida nacional e internacionalmente. Segundo o Painel de
Indicadores UFRGS (2018) e 0 UFRGS em Numeros (2018), em 2017, a Universidade
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ofertou 98 cursos de graduacéo, 301 cursos de pds-graduacédo (entre lato sensu e
stricto sensu), obtendo uma média geral de 5,19 na CAPES para 0s cursos stricto
sensu. A avaliagdo do Ensino Superior no indice Geral de Cursos (IGC), relativa ao
ano 2017, garantiu a Universidade a maior pontuacao entre todas as universidades
federais do pais (UFRGS, 2018a). Nesse mesmo ano, a UFRGS contou com mais de
32 mil alunos vinculados a graduacéo e 14 mil a pés-graduacao.

Em relacdo a sua forca de trabalho, a UFRGS contou, em 2017, com 2.802
servidores docentes e 2.655 servidores técnico-administrativos, totalizando 5.457
servidores publicos vinculados a instituicdo. A qualificacdo do quadro de pessoal da
instituicdo € um dos seus grandes diferenciais, contribuindo para o seu destaque
académico no cenario nacional do ensino superior. No segmento docente de ensino
superior, 91% dos servidores possuem doutorado. Ja no segmento técnico-
administrativo, 70% dos servidores possuem ensino superior completo e, entre esses,
23% possuem mestrado e 6% doutorado (UFRGS, 2018b).

Como forma de fomentar a qualificacdo do seu quadro de pessoal, a UFRGS
criou, no ano de 2013, por meio da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, a Escola de
Desenvolvimento de Servidores (EDUFRGS). Entre os diversos programas e acdes
coordenados pela EDUFRGS esta o Programa de Incentivo Educacional, o qual
objetiva apoiar o desenvolvimento dos servidores publicos da UFRGS com vistas a
melhoria do desempenho e, consequentemente, dos servicos prestados pela
Universidade, operacionalizado por meio do ressarcimento parcial ou total de
despesas relacionadas a realizacdo de cursos de educacao formal em instituicdes
privadas. Esse programa ja apoiou mais de 500 servidores, entre técnico-
administrativos e docentes, na conclusao de cursos de educacéo formal. Em 2016, o
fomento a qualificacdo foi ampliado, estimulando pesquisas aplicadas as demandas
de universidades federais por meio da criagdo do curso de mestrado académico
“Gestao de Operagdes em Universidades Publicas Federais (GOUPF)” pela Escola
de Engenharia da UFRGS em parceria com a PROGESP e EDUFRGS, o qual foi
reeditado nessa mesma modalidade em 2017, contemplando nesses dois anos, 27
servidores vinculados a UFRGS e 03 servidores vinculados a outras IFES. Em 2018,
0 GOUPF vinculou-se a modalidade profissional de mestrado e passou a ser ofertado
especificamente para servidores vinculados a UFRGS, com projetos de pesquisa

vinculados a demandas institucionais.
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Como sistemética de avaliacdo, a EDUFRGS adota avaliagdo de reacao para
todas as atividades de curta duracdo (palestras, cursos, oficinas, seminarios) e,
eventualmente, avaliacdo de aprendizagem. Contudo, ainda ndo foram realizados
estudos de impacto no trabalho, inclusive aquele relativo a qualificacdo (educacéo
formal) no trabalho, comprometendo a avaliagcdo da Escola em relagéo aos resultados
efetivos de parte de suas acdes. Considerando que o maior volume de investimento
anual em capacitacao (cerca de 70% do orcamento) € direcionado para programas
institucionais que fomentam a educacdo formal (educacdo bésica, graduacao,
mestrado e doutorado), essa pesquisa optou por escolher acdes de educacéo formal
em nivel stricto sensu para avaliacdo de impacto da capacitacdo no trabalho, pois
representam o maior valor investido pela instituicdo na educacéao formal do seu quadro

de pessoal.
4.3 CARACTERIZAC}AO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

O questionario foi estruturado para servidores vinculados a carreira técnico-
administrativa em educacédo na UFRGS, ou seja, para aqueles que ndo atuam como
docentes, a fim de diagnosticar o impacto de cursos stricto sensu no trabalho
administrativo ou em atividades néo vinculadas a docéncia.

Entre as variaveis potencialmente associadas ao impacto da qualificac&o stricto
sensu no trabalho foram estruturadas questbes relativas a autoeficacia, suporte a
transferéncia da qualificacdo classificado entre psicossocial e material, e 0
desenvolvimento de competéncias. Também foram estruturadas questdes relativas a
caracteristicas dos cursos, a fim de identificar possiveis relagbes dessas com o
impacto no trabalho. Optou-se por ndo pesquisar a variavel “motivagao para transferir”
uma vez que ha estudos que indicam a aplicacdo de questionario antes, durante e
apos a conclusdo de determinado curso (ou até um determinado prazo apos a
concluséo do curso), o que ndo estaria adequado as caracteristicas gerais do publico-
alvo da pesquisa.

Em relac@o as competéncias escolhidas para avaliar a contribui¢cdo dos cursos
para o desenvolvimento das mesmas, optou-se por explorar elementos constituintes
da competéncia (ou do comportamento competente), 0os quais se relacionam com a
conduta esperada do trabalhador para que a competéncia seja colocada em acéo e

produza efeitos. Também foram incluidas as chamadas “competéncias modernas”
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(Sant’anna et al., 2016) como foco de avaliacdo as competéncias individuais mais
demandadas pelas organizagfes, uma vez que sdo entendidas como competéncias
necessarias a trabalhadores da atualidade, independentemente de suas posicoes,
cargos ou tipo de instituicdo as quais estdo vinculado. Optou-se por ndo avaliar a
contribuicdo dos cursos para as competéncias especificas da UFRGS uma vez que a
maior parte dos cursos realizados foram cursos abertos, de livre escolha e adeséo,
sendo o rol de competéncias da Universidade bastante amplo e a populacdo da
pesquisa muito heterogénea, constituida por diversos cargos e diferentes carreiras, 0
que dificultaria um olhar em profundidade sobre os resultados.

Em funcdo dessa caracteristica dos cursos, optou-se pela utilizacdo de uma
medida em amplitude para avaliar seu impacto da qualificacdo stricto sensu no
trabalho, considerada como uma medida mais geral, a qual enfoca aspectos ligados
ao desempenho global do aluno no trabalho, nas suas atitudes e motivacéo,
relacionando-se com o0 conceito de competéncias humanas e com as novas
arquiteturas e dinamicas organizacionais (Abbad et al., 2012a). E possivel relacionar
essa medida com o nivel de avaliacdo “comportamento no cargo”, de Kirkpatrick
(1976). Contudo, entende-se que “comportamento no cargo” ndo é aplicavel a
programas que produzem efeitos mais abrangentes sobre o desempenho do egresso,
que extrapolem o desempenho profissional no cargo ou na funcdo (Abbad et al.,
2012a), como os cursos stricto sensu. Assim, acredita-se que cursos stricto sensu,
além de poderem contribuir para a melhoria do desempenho do egresso no trabalho,
contribuem de uma forma mais ampla para a sua formacéo, colaborando para a
construcdo de uma visao critica e sistémica de mundo e de uma compreenséao sobre
a complexidade das coisas, produzindo efeitos para além do cargo, uma vez que sao
desenvolvidos novos conhecimentos vinculados a areas de conhecimento e nédo a
funcdes ou cargos especificos.

Por ultimo, foi identificado se os “produtos” gerados pelas dissertacbes de
mestrado e teses de doutorado tinham potencial para serem aplicados no préprio
trabalho do servidor ou em alguma outra area da Instituicao.

A seguir, 0 Quadro 6 apresenta a estrutura do instrumento de coleta de dados
de acordo com as medidas avaliadas, bem como a fonte de suas questdes (em sua
maior parte, escalas ja validadas). Foram criadas algumas questdes relacionadas ao
contexto de aplicacdo da pesquisa, considerando o referencial tedrico dessa pesquisa,

o0 contexto da UFRGS e caracteristicas de cursos stricto sensu.
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Quadro 6 - Estrutura do questionario, exemplos de questdes e respectivas fontes

Bloco Variavel/ N° de Exemplos de questdes utilizadas Fonte das
Construto Itens Questdes
1) Vocé esta/esteve vinculado(a) a alguma
- iniciativa promovida pela UFRGS/ PROGESP
1 Caracteristicas do 9 d imulo 2 ed %0 f 1? Elaboradas pelo
Curso e estimulo & educagéo formal* préprio autor
2) Qual nivel e modalidade de curso que
estas/esteve vinculado?
Quanto a minha realizacao profissional, pessoal
Variaveis e afetiva:
2 individuais - 13 11) Confio nos meus conhecimentos e Menes(g(s)f;?bbad
Autoeficacia habilidades.
13)Lido bem com problemas inesperados.
Em relagdo aos conhecimentos e habilidades Adaptado de Abbad
o desenvolvidos no curso: (1999), Abbad &
VarléVEI_S 9 20) Os obstaculos e dificuldades associados a Sallorenzo (2001) e
contextuais - sua aplicacdo sao identificados e minimizados Abbad et al.
3 suporte pela minha chefia imediata. (2012b)
psicossocial/
fatores 33) A conjuntura atual do meu local de trabalho
situacionais 3 (necessidades, prioridades, metas e projetos) Elaboradas pelo
favorece a aplicacdo dos novos conhecimentos proprio autor
e habilidades.
Variaveis
contextuais - . ) Adaptado de Abbad
e o aoque | L599) Abbad &
4 psicossocial/ 6 foi/esta sendogensinado no curgo séo?evadas Sallorenzo (2001) e
consequéncias no em consideracio ' Abbad et al.
uso de novas &40 (2012b)
aprendizagens
Para o uso adequado_, no trabalho, dos _ Adaptado de Abbad
L conhecimentos e habilidades que aprendi no
Variaveis . o . (1999), Abbad &
) curso, a UFRGS tem disponibilizado:
5 contextuais - 3 - Sallorenzo (2001) e
. 42) As ferramentas de trabalho necessérias
suporte material . . Abbad et al.
(computadores, maquinas, sistemas e
(2012b)
softwares).
Em funcéo da realizag&o do curso, sinto-me
6 Elementos da 4 com maior capacidade para: Adaptado de
competéncia 44) Ter iniciativa frente a situacdes complexas Zarifian (2003)
de trabalho.
c tanci O curso contribuiu/ esté contribuindo para o
ompetencias desenvolvimento das seguintes competéncias: Adaptado de
7 individuais 15 Sant'anna (2016)
modernas 49) Trabalho em equipe (53) Comunicagdo
No meu trabalho...
68) A qualidade do meu trabalho melhorou nas Adaptado de Abbad
12 atividades diretamente relacionadas com o (1999) e Abbad et
curso. al. (2012b) - Modelo
Impacto da 74) A realizagé@o do curso me tornou mais IMPACT
8 qualificacdo no receptivo a mudancgas no trabalho.
trabalho
70) O escopo das minhas atividades sofreu
~ . Elaborada pelo
1 mudancas em fun¢do dos novos conhecimentos

e habilidades aprendidos no curso.

préprio autor
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Bloco Variavel/ N° de Exemplos de questfes utilizadas Fonte das
Construto Itens Questdes

O resultado ou produto da minha pesquisa, em
relagdo ao meu trabalho na UFRGS:
()Nao é aplicavel ao meu trabalho

Aplicabilidade da ()Tem potencial para ser aplicado no meu
9 pesquisa 4 proprio trabalho, porém a sua aplicagéo ainda Elaboradas pelo
(dissertagéo ou ndo ocorreu. proprio autor
tese) ()Tem potencial para ser aplicado ho meu

proprio trabalho e sua aplicacéo estd em fase
de desenvolvimento.
()Ja foi aplicado no meu proprio trabalho.

Fonte: elaborado pelo autor (2019)

O questionario foi desenvolvido predominantemente com perguntas fechadas,
composto por 9 blocos, sendo que entre os blocos 2 e 8 as questbes foram
estruturadas considerando escala likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Embora algumas pesquisas (PHAM, SEGERS & GIJSELAERS, 2013; BRANT,
2013; MOURAO, ABBAD & ZERBINI, 2014; SABINO, 2016; RICHTER, 2017;
CASSIANO; 2017; MOREIRA, 2017) tenham indicado importante a utilizacdo de um
instrumento de heteroavaliacdo (chefia imediata ou colegas de trabalho), ndo foi
possivel a aplicacdo desse instrumento complementar devido a rotatividade dos
cargos de chefias e de remocgdes internas de servidores constituintes do publico-alvo
da pesquisa, restringindo cenarios em que uma mesma chefia pudesse avaliar o
servidor considerando sua atuacdo profissional antes e depois do curso realizado.
Nesse sentido, foi adotada somente a autoavaliagdo dos servidores em relacdo aos
cursos realizados ou em andamento. O questionério completo esta disponivel no
Apéndice C.

Antes de aplica-lo a populacdo-alvo da pesquisa, o questionario foi testado com
seis servidores publicos, técnico-administrativos em educacdo de universidades
federais, com qualificacdo similar a dos potenciais respondentes, com o objetivo de
verificar a adequacéo da escala, bem como a clareza, objetividade e semantica do
instrumento, a fim de minimizar interpretagbes distintas pelos respondentes,
assegurando o critério de operacionalidade do questionario (LEITE, 2008).

Apos o teste do instrumento, foram realizadas pequenas adequacdes ao
questionario, ajustando-o para posterior aplicacdo ao publico-alvo da pesquisa.
Posteriormente, o0 projeto da pesquisa, juntamente com o0 questionario

semanticamente validado, foi cadastrado na Plataforma Brasil e encaminhado ao
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Comité de Etica da UFRGS para apreciacio, resultando na aprovacio da pesquisa e
de seus instrumentos por meio do parecer CEP/UFRGS 2.777.061.

4.4 PROCEDIMENTO PARA COLETA DE DADOS

Para coletar os dados necessarios, o questionario foi formatado em um sistema
web interno de pesquisa da UFRGS, chamado de “Gerenciamento de Questionarios”,
disponibilizado no Portal do Servidor da UFRGS. Foi encaminhado um e-malil
personalizado para cada sujeito da pesquisa, com informacdes sobre a pesquisa, link
de acesso ao questionario e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).
Além disso, foi programado um lembrete, do tipo “pendéncia eletrébnica” no Portal do
Servidor, intitulada de “Pesquisa de impacto de cursos stricto sensu no trabalho”, para
permanecer ativa até o momento em que 0 servidor acessasse 0 questionario e o
respondesse no sistema, dentro do periodo de aplicacdo da pesquisa.

O questionario ficou disponivel para coleta de respostas durante o periodo de
01/08/2018 a 31/08/2018. A pesquisa foi divulgada como sendo de livre adeséo e
andnima. Antes de responder a pesquisa, 0s participantes tiveram acesso ao TCLE e,
no momento de responder a pesquisa, deveriam informar, na primeira pergunta do
guestionario online, sua concordancia com as informacfes contidas nesse termo. A
concordancia com o TCLE foi pré-requisito para a andlise das respostas dos
respondentes.

4.5 AMOSTRA E PERFIL DOS RESPONDENTES

A amostra da pesquisa foi classificada como néo probabilistica intencional,
restringindo a participacdo a servidores técnico-administrativos da UFRGS que
concluiram cursos stricto sensu entre o periodo de 2014 e 2017 ou que estavam com
curso em andamento nesse periodo, totalizando 375 pessoas. Esse quantitativo
incluiu servidores que néo receberam apoio institucional para realizar cursos stricto
sensu, servidores que participaram do Programa de Incentivo Educacional (os quais
receberam apoio financeiro para custear parte do valor das mensalidades de cursos
realizados em instituicbes privadas de ensino), e servidores que participaram de
programas institucionais com caracteristica in company, aqui compreendido como o

mestrado académico GOUPF (somente edi¢bes 2016 e 2017). Optou-se pelo periodo
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acima em funcéo investimentos realizados pela UFRGS nesse intervalo de tempo no
seu quadro de pessoal, por meio dos programas acima citados.

Todos os potenciais respondentes possuiam vinculo de trabalho com a UFRGS
no periodo de 2014 a 2017, sendo 98,1% composto por servidores ativos no quadro
permanente de servidores da instituicdo no momento da aplicacdo do questionario.
Havia diversidade tanto de cargos quanto de classes (nivel de complexidade) nas
quais esses cargos estavam vinculados, sendo 2,1% ocupantes de cargos de apoio,
32,8% ocupantes de cargos de nivel médio e 65,1% ocupantes de cargos de nivel
superior. Quanto ao género, 28,5% foi composta por homens e 71,5% por mulheres.
Entre o publico pesquisado, 35,2% havia participado de programas institucionais de
incentivo a educacao formal e 64,8% nao havia participado de tais programas. Ja em
relacdo ao nivel dos cursos, 80,8% dos potenciais respondentes estavam vinculados
a cursos de mestrado e 19,2% a cursos de doutorado, estando concluidos 83,2% dos
cursos de mestrado e 87,5% dos cursos de doutorado.

Ao final do periodo de aplicacdo da pesquisa, obteve-se a participacdo de 223
servidores (59,5%), sendo 211 questionarios considerados validos. A Tabela 1 informa

as caracteristicas dos respondentes da pesquisa.
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Tabela 1 - Caracterizacdo dos respondentes

Tipos de Caracterizagdo dos respondentes n %
1) Vinculo a Programas Institucionais de Incentivo ao Estudo Formal
Programa de Incentivo Educacional 60 28,44%
Mestrado em Gestdo de Operagbes em Universidades Federais (GOUPF) 20 9,48%
Sem vinculo com os programas institucionais acima 131 62,09%
Total 211 100%
2) Uso de possibilidades de apoio ao estudo?
Licenca Capacitagéo 35 16,59%
Afastamento Parcial 31 14,69%
Afastamento Integral 37 17,54%
Nao fez uso 114  54,03%
Total 217 100%
3) Nivel, modalidade e estagio do curso
Doutorado Académico 56 26,54%
Concluido 46
Em andamento 10
Mestrado Académico 103 48,82%
Concluido 89
Em andamento 14
Mestrado Profissional 52 24,64%
Concluido 42
Em andamento 10
Total 211 100%
4) Ano de conclusé@o do curso
Ano 2014 33 18,64%
Ano 2015 31 17,51%
Ano 2016 38 21,47%
Ano 2017 55 31,07%
Ano 2018 17 9,60%
N&o informou 3 1,69%
Total 177 100%
5) Area de conhecimento do curso
Ciéncias Agrarias 10 4,74%
Ciéncias Biolégicas 9 4,27%
Ciéncias da Saude 28 13,27%
Ciéncias Exatas e da Terra 18 8,53%
Ciéncias Humanas 39 18,48%
Ciéncias Sociais Aplicadas 29 13,74%
Engenharias 34 16,11%
Linguistica, Letras e Artes 14 6,64%
Multidisciplinar 30 14,22%
Total 211 100%

Nota: *Questédo de miltipla escolha, resultando em 97 pessoas diferentes que fizeram uso de possibilidades de apoio
ao estudo.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

4.6 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE DE DADOS

Para andlise dos dados obtidos, procedeu-se com (1) organizacdo e limpeza

do banco de dados; (2) procedimentos de validade e confiabilidade; (3) verificacdo do
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tamanho da amostra; (4) analise descritiva dos dados; (5) andlise de correlacéo; (6)
regressao linear multipla e (7) andlise de questédo aberta (similitude e classificacdo de
respostas).

Para a etapa 1, verificou-se na base de dados originada pela pesquisa a
concordancia dos respondentes com o TCLE, resultando na exclusao de trés
respondentes da base de dados que n&o haviam sinalizado concordéancia com o
termo. Apés essa etapa, foram verificados questionarios que continham campos de
preenchimento faltantes (missing data), resultando em 12 questionarios com apenas
um campo em branco e 9 questionarios com diversas questbes em branco. Para os
primeiros, adotou-se a abordagem de disponibilidade, onde foi computada ao campo
faltante a média dos valores encontrados para o referido item nas demais observacoes
validas disponiveis na pesquisa. Os demais foram excluidos da base de dados,
resultando em 211 questionarios validos para as posteriores analises. Na sequéncia,
foram criados grupos de controle (Ctrl) para as variaveis independentes categodricas
“Nivel e modalidade de cursos”, “Situacdo do curso”, “Apoio institucional” e “Area de
conhecimento do curso”. Nessa etapa, utilizou-se o conceito de variaveis dicotdmicas
ou dummy, na qual a variavel categérica com K categorias foi representada por K-1.
Posteriormente, foi calculada a média de cada construto, por respondente. A
consolidacéo desses dados foi importada para o software SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences) para procedimentos subsequentes.

Para a etapa 2, utilizou-se a anadlise fatorial confirmatéria (CFA), a qual
necessita de anterior especificagdo do modelo de mensuracdo (modelo hipotetizado
pela pesquisa). Assim, procedeu-se com a CFA, buscando evidéncias sobre validade
e confiabilidade dos construtos. Segundo Hair et al. (2009), a validade pode ser
compreendida como o grau em que um conjunto de itens medidos realmente reflete o
construto latente tedrico que esses itens devem medir, e a confiabilidade como o grau
em que um conjunto de indicadores de um construto latente é internamente
consistente, considerando suas interrelacées.

A unidimensionalidade, conjunto de variaveis medidas que possuem apenas
um construto subjacente (HAIR et al., 2009), foi validada a partir da utilizacdo de CFA
no software STATA 13.0. Testes iniciais indicaram inconsisténcia de determinadas
variaveis ao construto na qual estavam relacionadas, resultando na exclusédo dessas
variaveis no modelo pesquisado. Tal procedimento resultou na necessidade de refazer

a CFA, identificando, posteriormente, validade dos construtos e a consisténcia interna
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adequada. A CFA resultou na transformacéo do construto Impacto da qualificacdo no
trabalho em dois construtos complementares Impacto operacional da qualificacdo no
trabalho (aspectos vinculados a eficiéncia no trabalho) e Impacto comportamental da
qualificacdo no trabalho (aspectos motivacionais e de abertura & mudancgas) e na
reducdo de 66 variaveis para 41 validadas. Cabe ressaltar que a redugdo das variaveis
€ uma possibilidade presente na CFA, a qual mantém a natureza e o carater das
variaveis originais, simplificando a andalise multivariada a ser empregada
posteriormente.

Para andlise dos resultados obtidos a partir da utilizacdo da CFA foram
considerados os indices CFI (Comparative Fit Index), o qual calcula o ajuste relativo
do modelo observado ao compara-lo com um modelo base (ou independente), tendo
como parametros valores acima de 0,95 como “ajuste 6timo” e os superiores a 0,90
como “ajuste adequado”, e o RMSEA (Root-Mean-Square Error of Aproximation) como
uma medida de discrepancia cujos esperados resultados sdo aqueles menores que
0,05, mas aceitaveis até 0,08 (BENTLER, 1990; HU & BENTLER, 1999). Para analisar
0 grau de consisténcia interna da pesquisa utilizou-se o Alpha de Crombach, tendo
como aceitavel valores superiores a 0,7.

Os procedimentos realizados indicaram validade e confiabilidade das medidas,
com construtos que contemplam itens representativos a medida desejada. Os indices
CFI variaram de 0,93 a 1,00 e RMSEA variam de 0,00 a 0,08, enquanto que a
confiabilidade variou de 0,79 a 0,91. A partir dos resultados obtidos, entende-se que
as escalas utilizadas na pesquisa demonstraram validade e consisténcia,
demonstrando consonancia dos fatores pesquisados com o referencial teérico da
pesquisa.

A tabela 2 consolida os valores obtidos em cada construto com a aplicacéo
das técnicas acima indicadas. Os valores de CFl, RMSEA e confiabilidade informados
na tabela se referem aos itens validados. O Apéndice D contém a relacdo dos

construtos pesquisados e suas respectivas variaveis validadas.
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Tabela 2 - Andlise fatorial confirmatoéria e estimativas de confiabilidade

Itens validados

Construto Itens Itens Itens _
avaliados excluidos validados CFI RMSEA C_qnfla—
bilidade
Autoeficacia 1-13 5;7-12 1-4;6;13 0.99 0.02 0.79
Suporte Psicossocial - Fatores 14-16;18; 17;20-22;
Situacionais 14-25 19;23;25 24 0.98 0.08 0.90
Suporte Psicossocial - 26-31 2931 26-28;30  1.00 0.00 0.85
Consequéncia Uso de
Novas Aprendizagens
Suporte Material 32-34 - 32-34 1.00 0.00 0.87
Elementos da Competéncia 35-38 - 35-38 0.93 0.01 0.91
A 41,46;47; 39-40;
Competéncias Modernas 39-53 49-50 42-45:48:53 0.97 0.07 0.89
Impacto Operacional 54-61 54 55-61 0.97 0.08 0.86
Impacto Comportamental 62-66 66 62-65 0.99 0.07 0.82

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

A etapa 3 foi realizada ap06s a validacdo das variaveis pesquisadas, uma vez
que o quantitativo de variaveis validadas influencia diretamente no célculo da amostra.
A relagdo entre tamanho da amostra e o numero de varidveis pesquisadas (211
respostas validas e 41 variaveis validadas) foi de 5,14. Enquanto Malhotra (2012)
recomenda que se tenha, pelo menos, quatro vezes mais respondentes do que o
namero de variaveis pesquisadas, Hair et al. (2009) indica, no minimo, cinco
observacbes para cada varidvel pesquisada. Considerando ambas orientacées,
entende-se que o tamanho da amostra utilizada foi adequado para o estudo em
guestao.

Para a etapa 4, verificou-se o desempenho (média aritmética) obtido por cada
construto pesquisado e a variacdo dessas médias aritméticas quando cruzadas com
variaveis categoricas, a fim de verificar possiveis relacdes entre essas variaveis e 0s
construtos pesquisados. Para essa etapa, elegeu-se quatro variaveis categoricas
principais: aplicabilidade das pesquisas, nivel e modalidade de cursos, apoio de
programas institucionais e estagio dos cursos. Para analise da relacdo entre meédias
aritméticas dos construtos e as variaveis categoricas foi utilizado o software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) a fim de proceder com testes estatisticos
gue pudessem identificar existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre

meédias de determinados grupos. Assim, dependendo da analise, utilizou-se analise
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da variancia (ANOVA) (k amostras independentes), teste t (duas amostras
independentes) e teste qui-quadrado de Pearson (para cruzamento de variaveis
categoricas) para avaliar diferencas estatisticamente significativas entre as médias
dos grupos.

Para o teste qui-quadrado de Person adotou-se como nivel de significancia

a=0,10 (p<0,10) para responder as hipoteses:
e Hipdtese nula (Ho): as variaveis sao independentes
e Hipotese alternativa (H1): as varidveis sdo dependentes

Para o teste t e para ANOVA, também adotou-se como nivel de significancia

a=0,10 (p<0,10) para responder as hipoteses:
e Hipotese nula (Ho): a diferencga entre as médias néo € significativa
e Hipdtese alternativa (H1): a diferenca entre as médias é significativa

Na ANOVA, nos casos em gue a diferenca entre as médias foi significativa
(p<0,10), aplicou-se o teste de homogeneidade da variancia (teste de Levene),
seguido de testes de comparacBes multiplas (post-hoc) para identificar diferencas
significativas entre os grupos, conforme orientagdes de Field (2009). Assim, procedeu-
se com testes post-hoc LSD (Levene p>0,10) e Games-Howell (Levene p<0,10).

A etapa 5 foi realizada para identificar possiveis correlacdes lineares entre 0s
construtos. Para isso, foi realizada no SPSS a andlise de covariancias (coeficiente de
correlacdo - r de Pearson), que indica a forca ou intensidade da associacao linear
entre duas variaveis. Nesse procedimento, foram consideradas as hipéteses do
coeficiente de correlacdo — r de Pearson, conforme abaixo:

e Hipdtese Nula (HO): p = 0 (ndo existe correlacdo entre as variaveis)
e Hipdtese Alternativa (H1): p # O (existe correlagao entre as variaveis)

As interpretacdes em relagdo a intensidade das rela¢des variam entre autores.
Como parametro para essa analise, foram seguidas as orientacdes de Field (2009),
as quais consideram as seguintes intensidades de efeitos: pequeno (r préximo a 0,1),
meédio (r préximo a 0,3) e grande (r proximo a 0,5).

Identificou-se relacionamento positivo entre todos os construtos, ou seja, as
variaveis variam conjuntamente no mesmo sentido, no entanto, em intensidades

distintas. Nesse sentido, rejeitou-se Ho. As relagbes mais fortes foram identificadas
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entre suporte psicossocial — “Consequéncia Uso Novas Aprendizagens” e “Suporte
Situacional” (r>0,7, p<0,01) e entre “Impacto operacional da qualificagdo no trabalho”
e “Impacto comportamental da qualificagdo no trabalho” (r>0,7, p<0,01). O
desenvolvimento de “Elementos da Competéncia” e de “Competéncias Modernas”
mostrou forte relacdo tanto com o “Impacto operacional da qualificagdo no trabalho”
guanto com o “Impacto comportamental da qualificagdo no trabalho” (0,5< r <0,7,
p<0,01) e entre os proprios construtos relativos a competéncias (r>0,6, p>0,01). As
variaveis de suporte psicossocial demostraram importante relacdo com “Elementos da
Competéncia” e com “Impacto operacional da qualificagdo no trabalho” (0,4< r <0,5,
p<0,01).

Tabela 3 - Correlacdo entre construtos

AUTOEFI SUP SUP SUP EL COMP

Variaveis <
-CACIA SIT NAPR MAT COMP MOD

IMP OP

Suporte Situacional (SUP SIT) 0,267***

Suporte Consequéncia Uso

Novas Aprendizagens 0,268**  0,744***
(SUP NAPR)
Suporte Material (SUP MAT) 0,143**  0,402**  (0,315***

Elementos Competéncia

Sokk Kokk *kk Kk
(EL COMP) 0,505 0,418 0,471 0,320

Competéncias Modernas . - - - -
(COMP MOD) 0,471 0,313 0,305 0,235 0,666
Impacto Operacional (IMP OP) 0,441**  0,529**  0,509**  0,277**  0,591***  0,585***

Impacto Comportamental
(IMP COM)

Nota: ***p<0,01; ** p<0,05; * p<0,1.

0,423***  0,415%*  0,402**  0,294**  0,643***  0,645**  0,735"*

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Na etapa 6, considerando a existéncia de correlacdo linear entre as variaveis
pesquisadas, foi realizada a etapa regressao linear multipla na tentativa de verificar o
comportamento de uma varidvel em funcéo da variacdo de outra(s), identificando
associacgoes significativas entre variaveis independentes e dependentes.

Para isso, primeiramente, foi verificada a normalidade dos dados, considerando
valores de assimetria e curtose, além de analise de grafico de probabilidade normal,
ambos obtidos por meio do SPSS. O teste de assimetria e curtose realizado identificou
gue as variaveis apresentaram valores dentro dos padrbes de referéncia para serem
consideradas distribuices normais (valor critico de uma distribui¢cdo z + 2,58 para um
nivel de significancia de 0,01), exceto a variavel “Elemento Competéncia”, que

apresentou curtose levemente acima do parametro (2,68). No entanto, optou-se por
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nao exclui-la uma vez que Hair et al. (2009) considera que amostras com menos de
50 casos podem sofrer sérios efeitos em fungéo da normal, enquanto que amostras
acima de 200 casos ou mais (como a pesquisa em questao) o impacto da normalidade
€ bastante reduzido. Nesse sentido, os dados foram considerados aptos para serem
submetidos ao método de regressao linear multipla.

Posteriormente, foram elaborados modelos que objetivaram identificar
associacOes significativas entre as variaveis independentes (VIS) e variaveis
dependentes (VDs), com base no modelo hipotetizado da pesquisa. Inicialmente, para
cada VD foi realizada regresséo linear multipla visando identificar a influéncia de
variaveis de controle na VD em questao (Modelo 1). Uma vez identificada a influéncia
dessas variaveis, procedeu-se com novos modelos, os quais adicionavam as variaveis
do Modelo 1 as VIs pesquisadas, gerando novos modelos com maior poder de
explicacdo sobre a variacdo das VDs em funcdo das VIs pesquisadas. As variaveis
pesquisadas foram renomeadas no SPSS, conforme Quadro 7.

Os modelos testados resultaram na construcdo de um modelo final que ilustra
as associac0oes significativas entre as VDs e VIs pesquisadas, em resposta ao modelo

inicialmente hipotetizado, o qual € apresentado posteriormente no capitulo 6

(discussao dos resultados).



Quadro 7 - Variaveis renomeadas SPSS

71

Caracteristica da Variavel/
Construto

Nome inicial da variavel

Variavel renomeada
(SPSS)

Independente (Controle) — Apoio
Programas Institucionais

Mestrado Académico GOUF

Ctrl _apoio_GOUF

Incentivo Educacional

Ctrl _apoio_inc

Independente (Controle) — Nivel e
Modalidade de Curso

Mestrado Académico

ctrl_MA

Mestrado Profissional

curl_MP

Independente (Controle) — Estagio
do Curso

Curso concluido

Ctrl_situagéo

Independente (Controle) — Area de
conhecimento do curso

Engenharias

Ctrl_curso_Eng

Ciéncias Humanas

Ctrl_curso_Hum

Linguistica, Letras e Artes

Ctrl_curso_lin

Ciéncias da Saude

Ctrl_curso_CsSs

Multidisciplinar

Ctrl_curso_Mult

Ciéncias Exatas e da Natureza

Ctrl_curso_CsEx

Ciéncias Bioldgicas

Ctrl_curso_Bio

Ciéncias da Saude

Ctrl_curso_saude

Independente - Caracteristicas
Individuais

Autoeficacia

Autoeficacia

Independente - Caracteristicas

Suporte Psicossocial - Fatores Situacionais

Sup_Situacional

Suporte Psicossocial - Consequéncia no Uso de

Sup_Novas_ Aprend

Contextuais Novas Aprendizagens
Suporte Material Sup_Material
Elementos da Competéncia Elem_Comp

Independente e dependente -
Desenvolvimento de Competéncias

Competéncias Modernas

Comp_Modernas

Dependente - Impacto no
Comportamento do individuo no
Trabalho

Impacto operacional da qualificagio no trabalho

Impact_Oper

Impacto comportamental da qualificacdo no
trabalho

Impact_Comp

Fonte: elaborado pelo autor (2019)

Para as etapas (4) analise descritiva dos dados, (5) andlise de correlacéo e (6)

regresséo linear multipla foram considerados os niveis de significancia a=0,01,
p<0,01; a=0,05, p<0,05, tendo como limite de analise a=0,1, p<0,10, esse Ultimo
utilizado para casos em que resultados considerados relevantes eram encontrados
nessa significancia. Tal decisdo apoia-se no fato deste estudo se tratar de uma
pesquisa social cujo comportamento das variaveis estudadas foi pouco explorado até

0 momento, no que se refere ao contexto de cursos stricto sensu, e, portanto, pOSSiV6|
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de conter efeitos com tamanhos néo to grandes (Hair et al., 2009), porém importantes
de serem conhecidos e explorados neste momento, considerando, também, aspectos
relativos a relevancia administrativa (pratica) dos resultados (Hair et al., 2009).

Por fim, a etapa 7 consistiu na analise da questdo aberta do questionario, onde
os respondentes puderam realizar comentarios, sugestdes e criticas em relacéo a
pesquisa. Essa questdo coletou 66 comentérios, totalizando 4.930 palavras. Para
analise desse conteudo, foram realizados dois procedimentos complementares: (1)
realizacéo de analise de similitude e (2) classificagdo dos comentarios em “aspectos
facilitadores do impacto no trabalho” e “aspectos dificultadores do impacto no trabalho”
e vinculagdo dos mesmos aos construtos e caracteristicas pesquisadas.

A analise de similitude, baseada na teoria dos grafos, possibilita identificar
coocorréncias entre as palavras e indicag6es da conexidade entre as mesmas. Para
essa andlise, foram selecionadas apenas palavras cuja frequéncia total no corpo
textual dos comentérios foi igual ou superior a dez, limitadas a adjetivos, verbos e
substantivos (inclusive nomes proprios). Tais critérios foram necessarios para evitar
poluicdo visual na arvore de coocorréncias e possibilitar maior clareza para a
interpretacdo da imagem. A andlise de similitude foi operacionalizada com a ajuda do
software IRAMUTEC (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de
Textes et de Questionnaires).

J& a classificacdo dos comentarios foi realizada manualmente, com o apoio do
aplicativo Excel. Nos casos em que um comentério fez referéncia a mais de um
construto ou caracteristica pesquisada, o mesmo foi desmembrado em segmentos de
texto para posterior classificagdo em categorias vinculadas aos construtos

pesquisados.
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5. RESULTADOS

A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos com a analise descritiva
dos dados, regressao linear multipla e analise de questdo aberta (similitude e

classificacdo de respostas).

5.1 ANALISE DESCRITIVA DE DADOS

Considerando que as respostas numeéricas dos participantes foram associadas
a uma escala likert de cinco pontos (variando de 1 a 5), foram consideradas como
positivas as médias (M) dos escores situadas a partir de M= 3,5 (ja que o numero trés
da escala condizia a uma avaliagdo neutra ao que se questionava). Foram
considerados altos os desvios padrbes (DP) a partir de DP=1,0.

Em relacdo as varidveis independentes da pesquisa, a Autoeficdcia obteve
desempenho muito positivo e 0 menor desvio padrédo entre 0s construtos pesquisados
(M=4,19; DP=0,54). J4 os construtos vinculados as variaveis contextuais, de suporte
psicossocial e material, apresentaram as menores médias e 0s maiores desvios
padrées entre os construtos pesquisados: Fatores Situacionais (M=3,19; DP=1,15),
Suporte Material (M=3,29; DP=1,15) e Consequéncias no Uso de Novas
Aprendizagens (M=3,82; DP=1,01).

J& para as variaveis dependentes, o construto Elementos da Competéncia
obteve a maior média entre os construtos pesquisados (M=4,33; DP=0,81). O
construto Competéncias Modernas também apresentou desempenho positivo
(M=4,14; DP=0,86). Os dois construtos relacionados ao impacto dos cursos stricto
sensu no trabalho, medido em amplitude, obtiveram médias positivas: Impacto
operacional da qualificacéo no trabalho (M=3,98; DP=0,81) e Impacto comportamental
da qualificagao no trabalho (M=4,05; DP=0,89).
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Grafico 1 - Média aritmética de desempenho dos construtos
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Fonte: elaborado pelo autor (2019)

De forma complementar aos construtos pesquisados, 0s respondentes foram
guestionados em relacédo a pesquisa final (dissertacéo ou tese), a fim de verificar se
as pesquisas realizadas estavam relacionadas diretamente com o seu trabalho, se
buscavam atender necessidades da UFRGS, se haviam sido aplicadas no seu local
de trabalho ou em outro setor da Instituicdo. Assim, a questdo “O tema da minha
pesquisa possui relacdo direta com as minhas atividades de trabalho na UFRGS”
apresentou desempenho positivo e alto desvio padrao (M=3,92; DP=1,32) e a questéo
“Minha pesquisa foi/esta sendo desenvolvida a partir de uma necessidade da UFRGS”

apresentou baixo desempenho e alto desvio padrdao (M=3,33; DP=1,59).
Aplicabilidade das pesquisas

O respondente também foi questionado quanto a possibilidade de aplicar sua
pesquisa (dissertacdo ou tese) ao seu trabalho e/ou a outros setores da UFRGS.

Apenas um participante ndo respondeu as perguntas relativas a aplicabilidade.
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Tabela 4 - Nivel de aplicabilidade dos resultados das pesquisas

Aplicabilidade dos resultados/produtos das pesquisas ao trabalho e a

. . n %
Universidade
Aplicabilidade ao trabalho do servidor (aplicabilidade direta)
Jé foi aplicado no meu préprio trabalho. 72 34,29%
Tem potencial para ser aplicado no meu proprio trabalho e sua aplicagdo esta
- 42 20,00%

em fase de desenvolvimento.
Tem potencial para ser aplicado no meu proprio trabalho, porém a sua aplicagao

. ~ 57 27,14%
ainda néo ocorreu.
Nao é aplicavel ao meu trabalho. 39 18,57%
Total 210 100,00%
Aplicabilidade a outros setores da Universidade
Ja foi aplicado a setores/departamentos da UFRGS (diferentes do local em que 26 12,38%
trabalho).
Tem potencial para ser aplicado a setores/departamentos da UFRGS (diferentes 20 9,52%
do local em que trabalho) e sua aplicacdo estd em fase de desenvolvimento.
Tem potencial para ser aplicado a setores/departamentos da UFRGS (diferentes 118 56,19%
do local em que trabalho), porém a aplicacdo ainda néo ocorreu.
N&o é aplicavel a setores/departamentos da UFRGS (diferentes do local em que 46 21,90%
trabalho).
Total 210 100,00%

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Cabe ressaltar que, entre os 39 respondentes que informaram que oS
resultados ou produtos de suas pesquisas ndo sao aplicaveis ao trabalho, 18
indicaram ser possivel aplica-los a outros setores da Universidade e 21 indicaram nao
ser aplicavel a nenhum setor da UFRGS. Entre esses 21 respondentes, 7 estiveram
vinculados a programas institucionais de incentivo & educacgdo formal e 14 né&o
apresentaram esse tipo de vinculo.

Em relacdo aos diferentes estagios de aplicabilidade dos resultados ou
produtos das pesquisas (aplicacdo realizada, aplicacdo em desenvolvimento,
aplicacdo nao iniciada e nao aplicavel), identificou-se diferencas importantes entre as
médias de alguns dos construtos pesquisados. A partir da realizacdo da ANOVA, foi
rejeitada Ho para os fatores Autoeficacia, Fatores Situacionais, Consequéncia Uso de
Novas Aprendizagens e Impacto Operacional, uma vez que foram identificadas
diferencas estatisticamente significativas entre as meédias desses construtos para
diferentes estagios de aplicabilidade das pesquisas (p<0,10). Para os demais
construtos e respectivos grupos de analise, foi aceita Ho, uma vez que nao houve

diferencas estatisticamente significativas entre suas médias (p>0,10).
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Estagio da Aplicacéo da Pesquisa*

(média aritmética dos grupos)

Varidveis pesquisadas ANOVA Comparqgées
1 2 3 4 paritarias
F-Valor PR
significativas

Autoeficacia 436 417 411 4,09 3,39 1[1,3]0 [1,4]

Suporte Psicossocial - kx 1[1,3]%** [1,4]* [2,3]***

Fatores Situacionais 3,63 3,61 2,19 2,58 1319 [2,4]*

Suporte Psicossocial - sk T[L, 3] [1,4] [2,3]**

Consequéncias no Uso de 4.25 3.96 342 351 10,11 [2,4]**

Novas Aprendizagens

Suporte Material 3,30 3,53 3,20 3,14 0,95 -

Elementos da 4,52 4,35 4,18 4,27 2,10 -

Competéncia

Competéncias Modernas 4.19 4.27 4,09 4.05 0.60 )

Impacto Operacional 431 4,17 3,78 3,53 11,60%** 2 [1,3]*** [1,4]%* [2,4]***

Impacto Comportamental 4,15 4,21 3,90 3,99 1,37 -

Notas: *Estagios da aplicagdo: 1-J& aplicada; 2-Aplicacdo em desenvolvimento; 3-Aplicacdo néo iniciada;

4-N&o é aplicavel.

1 LSD; 2 Games-Howell. ***p<0,01; ** p<0,05; *p<0,1.

Nivel e modalidade dos cursos

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Para os diferentes niveis e modalidades de curso, verificou-se que cursos de

doutorado obtiveram melhores desempenhos nos construtos pesquisados, em relagao

a cursos de mestrado (exceto para o construto Suporte Material, no qual o mestrado

académico obteve melhor desempenho). Cursos de doutorado também apresentaram

diferencas estatisticamente significativas, quando comparados a cursos de mestrado,

em seis dos oito construtos pesquisados (exceto em Suporte Material e Fatores

Situacionais) a partir da ANOVA. Para o construto Fatores Situacionais foi aceita Ho

(p>0,10). Para os demais construtos, foi rejeitada Ho (p<0,10).

Em relacdo a hipétese H5 da pesquisa, a mesma foi rejeitada, uma vez que

cursos na modalidade académica (doutorado) apresentaram maiores médias com

diferencas significativas em relacéo a cursos na modalidade profissional.
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Tabela 6 - Nivel e modalidade de curso x médias dos construtos

Nivel do Curso N
(média aritmética dos grupos) Comparagdes

Mestrado Mestrado Doutorado ANOVA sipr?ir;it?;[?\fas
Académico Profissional Académico F-Valor 9

Autoeficacia 414 415 434 2,90 11,31 [2,3]

Variaveis pesquisadas

Suporte Psicossocial - 3,11 3,15 3,40 1,21 -
Fatores Situacionais

Suporte Psicossocial -

e 3,67 3,79 4,13 3,80** 1[1,3]%**
Consequéncias no Uso de
Novas Aprendizagens
Suporte Material 341 2,98 3,36 2,63* 1[1,2]** [2,3]*
Elementos da Competéncia 4,20 4,16 4,74 10,40*** 2 [1,3]*** [2,3]***
Competéncias Modernas 4,04 4,08 4,36 2,67* 11,31 [2,3]*
Impacto Operacional 3,87 3,91 4,26 4,56** 2 [1,3]%** [2,3]**
Impacto Comportamental 3,96 3,96 4,29 2,92* 21,31 [2,3]*

Notas: t LSD; 2 Games-Howell; ***p<0,01; ** p<0,05; *p< 0,1.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)
Apoio de Programas Institucionais

Em relacdo os servidores que participaram (ou ndo) de programas
institucionais de incentivo ao estudo formal (Programa de Incentivo Educacional e
Mestrado GOUPF), o teste t indicou ndo haver diferencas estatisticamente
significativas entre os construtos pesquisados para esses diferentes grupos. Portanto,
foi aceita Ho do teste t para todos os construtos e respectivos grupos de analise
(p>0,10). Em relacdo a hipétese H6a da pesquisa, nao foram encontradas diferencas
significativas para aceita-la, uma vez que servidores publicos apoiados por programas
institucionais ndo apresentaram maiores médias com diferencas significativas em
relacdo aqueles ndo apoiados. No entanto, vale ressaltar que aqueles que informaram
vinculo com programas institucionais apresentaram maiores médias nos construtos

pesquisados, exceto no construto Elementos da Competéncia.
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Tabela 7 - Apoio de programas institucional x médias dos construtos

Vinculo com Programas
Institucionais

Variaveis pesquisadas (média aritmética dos grupos)

Sem vinculo Com vinculo Testet

F - Valor

Autoeficacia 4,18 4,22 2,007
Suporte Psicossocial - Fatores Situacionais 3,16 3,25 0,150
Suporte Psmossomal — Consequéncias no Uso de 3.81 3.84 0,622
Novas Aprendizagens
Suporte Material 3,26 3,34 0,638
Elementos da Competéncia 4,34 4,32 0,400
Competéncias Modernas 4,09 4,21 0,344
Impacto Operacional 3,91 4,08 0,021
Impacto Comportamental 3,96 4,19 0,325

Nota: ***p<0,01; ** p<0,05; *p< 0,1.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)
Estagio dos cursos

Ja em relacdo ao estagio do curso (em andamento ou concluido), o teste t
indicou ndo haver diferenca estatisticamente significativa entre as médias dos
construtos e o0s respectivos grupos de analise, portanto, foi aceita Ho do teste t para
todos 0s construtos e respectivos grupos de analise (p>0,10). Identificou-se maior
percepcao de suporte psicossocial e material para aqueles servidores com curso em
andamento e autoeficacia para aqueles com os cursos concluidos. Em relacdo a
hip6tese H7 da pesquisa, ndo foram encontradas diferencas significativas para aceita-
la, uma vez que cursos concluidos nao apresentaram maiores médias com diferencas
significativas de impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho em relacdo aos

cursos em andamento.
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Tabela 8 — Estagio do curso x médias dos construtos

Estagio do curso

Variaveis pesquisadas (média aritmética dos grupos) FTe;S/';eIc:r
Em andamento Concluido

Autoeficacia 4.07 4,22 1,852
Suporte Psicossocial - Fatores Situacionais 3,35 3,17 0,109
Suporte Psnco;socnal - Consequéncias Uso de 3.90 381 0,001
Novas Aprendizagens

Suporte Material 3,54 3,25 0,061
Elementos da Competéncia 4,33 4,34 0,784
Competéncias Modernas 4,33 4,34 0,128
Impacto Operacional 3,94 3,99 0,119
Impacto Comportamental 4,03 4,05 0,331

Nota: ***p<0,01; ** p<0,05; *p< 0,1.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Apés essas andlises, verificou-se algumas outras possibilidades de resultados
vinculados a variavel aplicabilidade, jA& que essa demonstrou influéncia altamente
significativa no impacto operacional (p<0,01) (Tabela 5), tornando-se importante
explorar possiveis relagdes da aplicabilidade com outras variaveis.

Foi testado se a aplicabilidade dos resultados ou produtos das pesquisas
possuia alguma relacdo com programas institucionais, ou seja, a possibilidade de
servidores que participaram de programas institucional de incentivo a educacao formal
visarem maior aplicacdo de suas pesquisas ao seu trabalho especifico (aplicacédo
direta), como uma forma de contrapartida ao investimento realizado pela Institui¢cao.
A partir dos resultados obtidos nessa andlise, por meio do teste qui-quadrado de
Pearson, rejeitou-se Ho uma vez que as variaveis aplicabilidade direta e vinculo com
programas institucionais apresentaram associacao significativa (yz (3)= 7,169; p<0,1).
Essa diferenca € identificada nos grupos em que o valor residual ajustado é superior
a 11,65l: (1) “aplicacéo ainda nao iniciada” — nessa categoria, servidores sem vinculo
com programas institucionais representaram um quantitativo menor do que o
esperado, enquanto que agueles com vinculo representaram um guantitativo superior
ao esperado; (4) “aplicacao ja realizada” — nessa categoria, servidores sem vinculo
representaram um quantitativo superior ao esperado e aqueles com vinculo com
programas institucionais um quantitativo inferior ao esperado. Os resultados indicam
que a fase de aplicacdo das pesquisas tende a ser mais avangada para servidores
nao apoiados por programas institucionais do que para agueles que receberam apoio.

No entanto, ndo houve diferencas significativas entre 0s grupos no quesito pesquisas
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nao aplicaveis ao trabalho, ndo havendo evidéncias estatisticas para aceitar a

hipétese de pesquisa H6b.

Tabela 9 - Aplicabilidade direta x vinculo com programas institucionais

Vinculo com programas
institucionais

Aplicabilidade direta das pesquisas ao trabalho

Sem vinculo Com Vinculo
(1) N&o é aplicavel Contagem (N° de respondentes) 27 12
Expectativa de Contagem 24,1 14,9
0 \ /1
% \(lncylo com Programas 20.8% 15.0%
Institucionais
Residuos ajustados 1,04 -1,04
(2) E aplicavel (aplicagéo n&o Contagem (N° de respondentes) 29 28
iniciada) Expectativa de Contagem 35,3 21,7
% Vinculo com Programas o 0
Institucionais 22,3% 35.0%
Residuos ajustados -2,01** 2,01*
(3) E aplicavel (aplicagdo em Contagem (N° de respondentes) 23 19
fase de desenvolvimento) Expectativa de Contagem 26,0 16,0
0% i
% V_mcglo com Programas 17.7% 23.8%
Institucionais
Residuos ajustados -1,07 1,07
(4) E aplicavel (aplicacfo ja Contagem (N° de respondentes) 51 21
realizada) Expectativa de Contagem 44,6 274
0 \ /1
lAJ \/_|ncglo com Programas 39.2% 26.3%
nstitucionais
Residuos ajustados 1,92* -1,92*
Total Contagem (N° de respondentes) 130 80
% Vinculo com Programas 100,0% 100,0%

Institucionais

Nota: ***p<0,01; ** p<0,05; *p< 0,1.

Fonte: elaborado pelo autor (2019)

Posteriormente, verificou-se 0 comportamento da variavel Vinculo com
programas institucionais com aplicabilidade das pesquisas ndo diretamente ao
trabalho do servidor, mas a outros setores da Universidade. Para essa andlise,
rejeitou-se Ho uma vez que as variaveis aplicabilidade a outros setores da UFRGS e
vinculo com programas institucionais apresentaram associacao significativa (2 (3)=
14,832; p<0,01). Essa diferenca € identificada nos grupos em que o valor residual
ajustado é superior a 11,65l: (1) “néo é aplicavel a outros setores da UFRGS”, (2) “Tem

potencial de ser aplicada a outros setores da UFRGS, porém a aplicacdo ainda nédo
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ocorreu” e (4) “Ja foi aplicado a outros setores da UFRGS”. Servidores com vinculo

com programas institucionais representaram um quantitativo inferior ao esperado no

nivel 1 e 4 e superior no nivel 2. Os resultados indicam que servidores apoiados por

programas institucionais tendem a realizar mais pesquisas que possam ser aplicadas

a outros setores da UFRGS, em comparacdo com aqueles nédo apoiados por

programas institucionais. No entanto, a fase de aplicacdo dessas pesquisas esta

menos avancada quando comparada com servidores sem vinculo com programas

institucionais que se dispuseram a aplicar os resultados ou produtos de suas

pesquisas.

Tabela 10 — Aplicabilidade das pesquisas a outros setores x vinculo com programas institucionais

Aplicabilidade das pesquisas a outros setores da UFRGS

Vinculo com Programas
Institucionais

Sem vinculo

Com Vinculo

@)

2

®)

(4)

Nao é aplicavel a outros
setores da UFRGS (diferentes
do local em que trabalho)

Tem potencial de ser aplicado
a outros setores da UFRGS
(diferentes do local de
trabalho), porém a aplicacéo
ainda néo ocorreu

Tem potencial de ser aplicado
a outros setores (diferentes do
local em que trabalho) e sua
aplicacdo esta em
desenvolvimento.

Jé foi aplicado a outros
setores da UFRGS (diferentes
do local em que trabalho).

Total

Nota: ***p<0,01; ** p<0,05; *p< 0,1.

Contagem (N° de respondentes)
Expectativa de Contagem

% Vinculo com Programas
Institucionais
Residuos ajustados

Contagem (N° de respondentes)
Expectativa de Contagem

% Vinculo com Programas
Institucionais
Residuos ajustados

Contagem (N° de respondentes)
Expectativa de Contagem

% Vinculo com Programas
Institucionais
Residuos ajustados

Contagem (N° de respondentes)
Expectativa de Contagem

% Vinculo com Programas
Institucionais
Residuos ajustados

Contagem (N° de respondentes)
Expectativa de Contagem

37
29,2
28,2%

2,7***

61
73,3
46,6%

-3,5xxx

12
12,4
9,2%

-0,2

21
16,1
16,0%

2,1%*

131
100,0%

10
17,8
12,5%

B i

57
44,7
71,3%

3 , 5***

8
7,6
10,0%

0,2

5
9,9
6,3%

-2,1%

80
100,0%

Fonte: elaborado pelo autor (2019)

Também foi testada uma possivel relacdo entre aplicabilidade direta e niveis e

modalidades de curso (Mestrado Académico, Mestrado Profissional e Doutorado

Académico). Nessa analise, o teste qui-quadrado de Pearson identificou que para a
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variavel categorica aplicabilidade direta ndo houve diferencas significativas quando
comparada com diferentes niveis e modalidades de curso stricto sensu. Portanto,
aceitou-se Ho (x2(6)=9,326; p>0,10). Ja na tentativa de verificar uma possivel relacéo
da aplicabilidade direta com caracteristicas agrupadas: nivel de curso + modalidade +
apoio institucional verificou-se que o agrupamento de diversas caracteristicas
ocasionou a criacdo de muitas subdivisbes, gerando frequéncias inferiores a 5
respostas em algumas subdivisdes, indicando ser mais adequado nao considerar 0s
resultados do teste, de acordo com Field (2009).

Por fim, foi testada uma possivel relacdo entre aplicabilidade direta das
pesquisas com o uso da possibilidade de afastamento do trabalho para realizacdo do
curso stricto sensu (afastamento parcial ou integral), considerando a possibilidade de
servidores que fizeram uso de afastamento para estudos tenderem a realizar
pesquisas cujos resultados ou produtos possam ser aplicados ao seu trabalho, como
uma forma de contrapartida com a Instituicdo. Rejeitou-se Ho uma vez que as variaveis
aplicabilidade direta e uso da possibilidade de afastamento do trabalho apresentaram
associagao significativa (y? (3)= 14,023; p<0,01). Essa diferenca é identificada nos
grupos em que o valor residual ajustado € superior a 11,65I: (1) “Nao € aplicavel”’ e (3)
“aplicacdo em fase de desenvolvimento”. Servidores que fizeram uso da possibilidade
de afastamento do trabalho para realiza¢do de cursos stricto sensu representaram um
guantitativo inferior ao esperado no nivel 1 e superior no nivel 3. Os resultados indicam
que servidores que sdo apoiados pela instituicdo, por meio da concessdo de
afastamento do trabalho para realizacdo de cursos stricto sensu, tendem a realizar
mais pesquisas aplicadas diretamente ao seu trabalho, em comparacdo com aqueles

gue néo fizeram uso dessa possibilidade de apoio.
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Tabela 11 - Aplicabilidade direta x afastamento para estudos

Aplicabilidade direta dos resultados ou produtos das pesquisas ao Afastamento p/ estudos

trabalho N&o fezuso  Fez uso
(1) Né&o é aplicavel Contagem (N° de respondentes) 31 8
Expectativa de Contagem 21 18
% Vinculo com Programas Institucionais 27,4% 8,2%
Residuos ajustados 3,6%** -3,6%**
(2) E aplicavel (aplicacéo néo Contagem (N° de respondentes) 28 29
iniciada) Expectativa de Contagem 30,7 26,3
% Vinculo com Programas Institucionais 24,8% 29,9%
Residuos ajustados -0,8 0,8
(3) E aplicavel (aplicacdo em Contagem (N° de respondentes) 17 25
fase de desenvolvimento) Expectativa de Contagem 22,6 19,4
% Vinculo com Programas Institucionais 15,0% 25,8%
Residuos ajustados -1,9* 1,9*
(4) E aplicavel (aplicacfo ja Contagem (N° de respondentes) 37 35
realizada) Expectativa de Contagem 38,7 33,3
% Vinculo com Programas Institucionais 32,7% 36,1%
Residuos ajustados -0,5 0,5
Total Contagem (N° de respondentes) 113 97
% Vinculo com Programas Institucionais 100,0% 100,0%

Nota: ***p<0,01; **p<0,05; *p< 0,1

Fonte: elaborado pelo autor (2019)

5.2 REGRESSAO LINEAR MULTIPLA

Procedeu-se com regressao linear multipla para as varidveis dependentes
Elementos da Competéncia (ELEM_COMP), Competéncias Modernas
(COMP_MODERNAS), Impacto operacional (IMPACT_OPER) e Impacto
comportamental (IMPACT_COMP) da qualificagdo no trabalho, apds certificacdo da
normalidade dos dados e da inexisténcia de multicolinearidade para as variaveis
independentes utilizando o fator de inflagdo de valores (Variance Inflation Factor —

VIF <10), seguindo o modelo tedrico hipotetizado da pesquisa (Figura 15).
Variavel ELEM_COMP

Para a variavel dependente (ELEM_COMP), o Modelo 1 foi composto de
variaveis controle. Apo¢s, foram adicionadas a esse modelo as variaveis
independentes Autoeficacia (AUTOEFICACIA), Suporte Situacional



84

(SUP_SITUACIONAL), Suporte Uso de Novas Aprendizagens
(SUP_NOVAS_APREND) e Suporte Material (SUP_MATERIAL), compondo o Modelo
2. O Modelo 2 obteve maior poder de explicacdo sobre ELEM_COMP, resultando em
R2=0,456 e R2 ajustado=0,408 e nivel de significaAncia p<0,001, ou seja, o Modelo 2
foi significativo e suas variaveis explicaram juntas cerca de 40% da variabilidade de
ELEM_COMP. Para esse modelo, a ANOVA indicou rejeicdo da hipbtese nula
(F=9,517, p<0,001), indicando ser muito pouco provavel que os coeficientes de
regressao obtidos por meio da regressao linear multipla se devam ao acaso e que as
variaveis independentes sdo significativas para o modelo.

O Modelo 2 indicou que as variaveis independentes AUTOEFICACIA (8=0,351,
p<0,01), SUP_NOVAS_APREND (B=0,281, p<0,01) e SUP_MATERIAL (B=0,167,
p<0,01) estdo associadas significativamente a varidvel dependente ELEM_COMP.
As variaveis de controle Mestrado Académico (CTRL_MA: B=-0,216, p<0,01) e
Profissional (CTRL_MP: $=-0,259, p<0,01) apresentaram {3 relativamente expressivo,
porém negativo, indicando que cursos de doutorado tiveram maior relacdo com
ELEM_COMP em comparacdo com cursos de mestrado (corroborando com as

diferencgas significativas encontradas para essa variavel na Tabela 6).
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Tabela 12 - Regresséo linear multipla ELEM_COMP

Variavel dependente: ELEM_COMP

L ; Modelo 1 Modelo 2

Variaveis incluidas 6 Sig. B sig.
Ctrl_apoio_GOUF ,078 ,408 -,009 ,906
Ctrl_apoio_inc ,110 ,207 ,032 ,652
Ctrl_MA -,361 ,000 -,216 ,005
Ctrl_MP -,437 ,000 -,259 ,002
Ctrl_situacao ,066 ,381 ,014 ,825
Ctrl_curso_Eng -,022 ,883 ,040 , 744
Ctrl_curso_Hum ,088 ,535 ,078 ,500
Ctrl_curso_lin -,053 ,604 -,028 ,735
Ctrl_curso_CsSs ,025 ,847 ,028 , 796
Ctrl_curso_Mult ,120 ,376 127 ,251
Ctrl_curso_CsEx -,033 167 -,001 ,988
Ctrl_curso_Bio -,101 ,281 -,030 ,699
Ctrl_curso_saude -,052 ,685 -,034 , 745
Autoeficacia ,351 ,000
Sup_Situacional ,012 ,885
Sup_Novasaprendizagens ,281 001
Sup_Material ,167 007
R2 0,146 0,456
R2 ajustado 0,009 0,408
R2 diferenca - 0,310
Sig. 0,002 0,000

Nota: Negrito e sublinhado indica que a variavel independente, prevista
no modelo hipotetizado, possui associacao significativa com a variavel
dependente.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Variavel COMP_MODERNAS

Para a variavel dependente COMP_MODERNAS procedeu-se exatamente
como o realizado para ELEM_COMP: Modelo 1 = varidveis controle; Modelo 2 =
Modelo 1 + variaveis independentes (AUTOEFICACIA), (SUP_SITUACIONAL),
(SUP_NOVAS_APREND) e (SUP_MATERIAL).

O Modelo 2 obteve maior poder de explicacdo sobre COMP_MODERNAS,
resultando em R2=0,328, R2 ajustado=0,269 e significancia para p<0,001, ou seja, o
Modelo 2 foi significativo e suas variaveis explicaram juntas cerca de 27% da
variabilidade de COMP_MODERNAS. Para esse modelo, a ANOVA indicou rejei¢ao
da hipoétese nula (F=5,549, p<0,001).
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O Modelo 2 indicou que as variaveis independentes AUTOEFICACIA (B= 0,376,
p<0,01) e SUP_MATERIAL (8=0,135, p<0,05) estdo associadas significativamente a
variavel dependente COMP_MODERNAS.

Tabela 13 - Regressao linear multipla — COMP_MODERNAS

Variavel dependente: COMP_MODERNAS

Variaveis incluidas Modelo 1 Modelo 2
B Sig. B Sig.
Ctrl_apoio_GOUF ,013 ,897  -071 ,409
Ctrl_apoio_inc ,165 ,068 ,092 ,245
Ctrl_MA -,166 ,082  -,050 ,559
Ctrl_MP -,282 ,006  -,122 ,187
Ctrl_situacéo -,027 732 -,084 224
Ctrl_curso_Eng -,075 ,627 -,024 ,860
Ctrl_curso_Hum ,049 734 ,015 ,906
Ctrl_curso_lin ,074 ,484 ,089 ,336
Ctrl_curso_CsSs -,002 986  -,014 ,907
Ctrl_curso_Mult ,153 272 ,129 ,294
Ctrl_curso_CsEx -,018 ,876 -,006 ,955
Ctrl_curso_Bio -,051 ,597 ,008 ,923
Ctrl_curso_saude -,019 ,886  -,019 ,868
Autoeficacia - ,376 ,000
Sup_Situacional - ,085 372
Sup_Novasaprendizagens - ,089 ,334
Sup_Material - ,135 047
R2 0,099 0,328
R2 ajustado 0,039 0,269
R2 diferenca - 0,230
Sig. 0,073 0,000

Nota: Negrito e sublinhado indica que a variavel independente, prevista
no modelo hipotetizado, possui associacao significativa com a variavel
dependente.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

Apb6s analise das variaveis ELEM_COMP e COMP_MODERNAS, foi possivel
aceitar Hla e H2c da pesquisa, uma vez que a AUTOEFICACIA e SUP_MATERIAL
apresentaram associacao significativa com ELEM_COMP e COMP_MODERNAS. Ja
H2b foi aceita para ELEM_COMP e rejeitada para COMP_MODERNAS. N&o foi aceita
H2a, uma vez que o SUP_SITUACIONAL nédo apresentou associacao significativa

com ambos os construtos de desenvolvimento de competéncias.
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Variavel IMPAC_OPER

Para a variavel dependente IMPACT_OPER foram realizados trés modelos.
Modelo 1 = varidveis controle; Modelo 2 = Modelo 1 + variaveis independentes
(AUTOEFICACIA, SUP_SITUACIONAL, SUP_NOVAS _ APREND e
SUP_MATERIAL); Modelo 3 = Modelo 2 + variaveis independentes (ELEM_COMP e
COMP_MODERNAS).

O Modelo 3 obteve maior poder de explicagdo sobre IMPACT_OPER,
resultando em R2=0,548, R2 ajustado=0,503 e significancia para p<0,001, ou seja, as
variaveis do Modelo 3 explicaram, juntas, cerca de 50% da variabilidade de
IMPACT_OPER. Para esse modelo, a ANOVA indicou rejeicdo da hipotese nula
(F=12,186, p<0,001).

O Modelo 3 indicou que as variaveis independentes COMP_MODERNAS (=
0,327, p<0,01), SUP_SITUACIONAL (B= 0,265, p<0,01) e ELEM_COMP (B= 0,147,
p<0,1) apresentaram associacdo significativa com a variavel dependente
IMPACT_OPER.

Algumas variaveis de controle apresentaram [ relativamente expressivo e
p<0,05. As variaveis de controle CRTL_APOIO_INC (B= 0,137, p<0,05), CTRL_MA
(B=-0,154, p<0,05) e CTRL_SITUACAO (B=-0,115, p<0,05) indicaram que servidores
apoiados por programas de incentivo educacional, cursos em nivel de doutorado e
cursos em andamento apresentaram maior associacdo com IMPACT_OPER, quando
comparados a servidores ndao apoiados por programas de incentivo educacional,

cursos de mestrado académico e cursos concluidos, respectivamente.
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Tabela 14 - Regresséo linear multipla IMPACT_OPER

Variavel dependente: IMPACT_OPER

Variaveis incluidas Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Beta Sig. Beta Sig. Beta Sig.
Ctrl_apoio_GOUF ,158 ,103 ,060 ,444 085 233
Ctrl_apoio_inc ,226 ,013 172,019 ,137 ,038
Ctrl_MA -,329 ,001 -202 ,010 -,154 032
Ctrl_MP -,341 ,001 -200 ,019 -123 117
Ctrl_situacao ,123 112 ,090 , 155 115 ,045
Ctrl_curso_Eng ,043 J77 , 176,160 ,178 114
Ctrl_curso_Hum ,079 ,584 , 106,373 ,088 ,404
Ctrl_curso_lin ,015 ,886 ,078  ,359 ,0563  ,490
Ctrl_curso_CsSs ,040 , 765 ,088 425,088 373
Ctrl_curso_Mult ,070 ,612 ,119 293 ,058 ,570
Ctrl_curso_CsEx ,043 , 705 111,228,113 172
Ctrl_curso_Bio -,048 ,615 ,057 468 058 ,407
Ctrl_curso_saude -,003 ,980 ,081 449 092 337
Autoeficacia - ,262  ,000 ,088 , 139
Sup_Situacional - 295 001 ,265 ,001
Sup_Novasaprendizagens - 179,035 ,109 ,166
Sup_Material - ,065 ,299 -004 ,945
Elem_Comp - - ,147 060
Comp_Modernas - - ,327  ,000
R? 0,100 0,434 0,548
R2 ajustado 0,041 0,384 0,503
R2 diferenca 0,334 0,114
Sig. 0,066 0,000 0,000

Nota: Negrito e sublinhado indica que a varidvel independente, prevista no modelo
hipotetizado, possui associag&o significativa com a variavel dependente.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)
Variavel IMPACT_COMP

Por fim, para a variavel dependente IMPACT_COMP, procedeu-se exatamente
como o realizado para IMPACT_OPER: Modelo 1 = variaveis controle; Modelo 2 =
Modelo 1 + variaveis independentes (AUTOEFICACIA, SUP_SITUACIONAL,
SUP_NOVAS_ APREND e SUP_MATERIAL); Modelo 3 = Modelo 2 + variaveis
independentes (ELEM_COMP e COMP_MODERNAS).

O Modelo 3 obteve maior poder de explicagdo sobre IMPACT_COMP,
resultando em R2=0,552, R2 ajustado=0,508 e significancia para p<0,001, ou seja, as
variaveis do Modelo 3 explicaram juntas cerca de 50% da variabilidade de
IMPACT_COMPORTAMENTAL. Para esse modelo, a ANOVA indicou rejeicdo da
hipotese nula (F=12,409; p<0,001).
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A partir da andlise do Modelo 3 foi identificado que as varidveis independentes
COMP_MODERNAS (B= 0,371, p<0,01), ELEM_COMP (B= 0,283, p<0,01)
apresentaram associac¢ao significativa com IMPACT_COMP.

A variavel de controle CRTL_APOIO_INC (B= 0,151, p<0,05) também
apresentou [ relativamente expressivo, indicando que servidores apoiados por
programas de incentivo educacional apresentaram maior relagdo com

IMPACT_COMP do que aqueles servidores ndo apoiados por programas de incentivo

educacional.
Tabela 15 - Regressao linear multipla IMPACT_COMP
Variadvel dependente: IMPACT_COMP
Variaveis incluidas Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Beta Sig. Beta Sig. Beta Sig.
Ctrl_apoio_ GOUF ,123 ,203 ,034 685 ,063 371
Ctrl_apoio_inc ,252 ,005 , 194 ,014 151 ,022
Ctrl_MA -,239 ,012 -126 ,134  -,046 ,519
Ctrl_MP -311 ,003 -164 ,072 -045 560
Ctrl_situagdo ,079 ,306 ,042 539 ,069 ,226
Ctrl_curso_Eng -,091 552 -009 947 -011 ,920
Ctrl_curso_Hum -,015 ,916 -025 ,842 -053 ,616
Ctrl_curso_lin -,033 , 756 ,003 974 -022 771
Ctrl_curso_CsSs -,032 ,810 -,028 ,812 -,031 , 7154
Ctrl_curso_Mult -,028 842  -017 ,891 -100 321
Ctrl_curso_CsEx -,036 ,752 -,002 ,983 ,000 ,996
Ctrl_curso_Bio -,085 377 -,012 ,883 -,007 ,920
Ctrl_curso_saude -,170 ,192 -,138 ,228 -121 ,204
Autoeficacia ,286  ,000 ,046 432
Sup_Situacional , 150,109 116 ,141
Sup_Novasaprendizagens 142 118,029 , 709
Sup_Material , 146,030 ,049 ,392
Elem_Comp ,283 .000
Comp_Modernas 371 .000
R2 0,107 0,349 0,552
Rz ajustado 0,048 0,292 0,508
R2 diferenca 0,107 0,242 0,203
Sig. 0,043 0,000 0,000

Nota: Negrito e sublinhado indica que a variavel independente, prevista no modelo hipotetizado,
possui associacao significativa com a variavel dependente.

Fonte: elaborada pelo autor (2019)

ApOs analise das variaveis e IMPACT_OPER e IMPACT_COMP, foram aceitas
as hipoteses de pesquisa H3a e H3b, uma vez que ELEM_COMP e
COMP_MODERNAS apresentaram associacdo significativa com o impacto da
qualificagdo no trabalho. Aceitou-se H2d para IMPACT_OPER e rejeitou-se para
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IMPACT_COMP. Foram rejeitadas as hipéteses H1lb, H2e e H2f, pois nado foram
encontradas associacoes significativas de AUTOEFICACIA,
SUP_NOVASAPRENDIZAGENS e SUP_MATERIAL com o impacto da qualificacédo
stricto sensu no trabalho (IMPACT_OPER e IMPACT_COMP).

5.3 ANALISE DE COMENTARIOS E DE SUGESTOES REALIZADAS POR MEIO
DO QUESTIONARIO

A analise dos comentarios (questédo aberta da pesquisa) ajudou a compreender
e a reforcar hipoteses vinculadas a relagdes entre determinadas variaveis, identificar
outras questdes relacionadas a suporte, ao desenvolvimento de competéncias, ao
impacto e a aplicabilidade de pesquisas ao trabalho, e também avaliar a adequacao
do proprio instrumento utilizado.

A partir da analise da arvore de similitude, foi possivel identificar que trés
palavras se destacaram nos comentarios: UFRGS, PESQUISA e TRABALHO.
Dessas, surgiram ramificacbes de palavras que apresentaram recorréncias
significativas, como “curso”, “conhecimento”, “mestrado”, “doutorado”, “projeto”,
“atividade” e “servidor”. Nos extremos, verifica-se outras relagdes, como “aplicar’ e
“adquirir’ conhecimentos vinculados ao trabalho. Nesse sentido, a partir dos
comentarios realizados, € possivel identificar uma relagdo entre a qualificacdo dos
servidores, com foco na PESQUISA académica, o seu TRABALHO e a UFRGS. No
trabalho, a relacdo com os conhecimentos adquiridos nos cursos de mestrado e
doutorado e seus efeitos; na UFRGS, o servidor identificando oportunidades de
capacitacdo e um ambiente profissional que possibilita desenvolver e realizar
atividades e projetos. Por se tratar de um ambiente profissional, a figura da chefia

também se faz presente nesse contexto.
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Figura 16 - Arvore de similitude
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Fonte: elaborado pelo autor (2019)

A categorizacdo dos 66 comentarios resultou em uma relagdo desses com as
variaveis da pesquisa, exceto com a Autoeficacia, uma vez que ndo houve
comentarios que pudessem ser relacionados diretamente com essa variavel. Em
funcdo do conteddo dos comentarios, foi adicionada a variavel Suporte a
Aprendizagem/Suporte Organizacional, a qual redne comentarios vinculados as
possibilidades oferecidas pela instituicdo voltadas a aprendizagem (inclusive informal)
e reconhecimento ou retribuicdo da instituicAio em relacdo aos esforgcos dos
trabalhadores. Também foi adicionada a caracteristica Aplicabilidade para
compreender as consideragdes vinculadas a facilidades e dificuldades encontradas

pelos servidores na aplicacéo das pesquisas académicas ao trabalho.
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O Apéndice E consolida as informacbes categorizadas em aspectos
facilitadores e dificultadores em relagéo ao impacto dos cursos no trabalho, para cada
variavel ou caracteristica pesquisada. A partir desse quadro, € possivel perceber
diferentes questdes associadas e complementares aos construtos da pesquisa,
identificando formas adicionais de desenvolvimento de competéncias, impacto
operacional e comportamental, bem como diversos ganhos obtidos com a aplicacéao
das pesquisas. Identificou-se realidades muito distintas na Universidade,
principalmente relativas ao suporte situacional (vinculado fortemente a atuacdo da
chefia imediata), o qual indica interferéncia direta no impacto em amplitude, e a
aplicabilidade das pesquisas ao trabalho.
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A fim de orientar a discussdo dos resultados obtidos com essa pesquisa, €
apresentado, na Figura 17, o resultado do modelo de pesquisa hipotetizado
inicialmente, considerando as associacfes significativas entre as variaveis

pesquisadas a partir dos resultados advindos da regresséo linear multipla.

Figura 17 - Resultados encontrados para o modelo de pesquisa

Impacto da qualifica¢éo stricto sensu no trabalho
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Fonte: elaborado pelo autor (2019)

A subdivisdo do impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho em dois
construtos complementares (impacto operacional e comportamental) permitiu a
identificacdo de impactos com caracteristicas distintas, mensurados por meio de uma
mesma medida, a amplitude: o primeiro vinculado a mudancas no fazer (o qué e como)
- maior qualidade e agilidade, minimizacdo de erros, mudangcas no escopo de
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atividades — e o Ultimo vinculado a questbes atitudinais, comportamentais (maior

motivacéo, autoconfianca e recepcdo a mudancas, inclusive sugerindo-as).

Para o impacto comportamental, as variaveis que apresentaram associagcao
significativa positiva foram o desenvolvimento de competéncias modernas pelos
cursos stricto sensu, bem como de elementos da competéncia (capacidades que,
quando combinadas e mobilizadas adequadamente, contribuem para um
comportamento competente no trabalho), conforme Tabela 15. Assim, consciente de
sua maior qualificacdo para o trabalho, a partir do desenvolvimento de novas
capacidades e competéncias e da ampliacdo da visdo de mundo, o individuo se torna
mais confiante, motivado e aberto a mudancas, gerando impacto comportamental
positivo no trabalho.

Para o impacto operacional, as varidveis competéncias modernas e elementos
da competéncia também apresentaram associacao significativa positiva com esse
impacto, além da variavel suporte situacional, conforme Tabela 14. Ou seja, a
mudanga positiva no fazer do trabalhador foi diretamente influenciada pelo
desenvolvimento de elementos da competéncia e de competéncias modernas, por
meio dos cursos stricto sensu, e pelo suporte de sua chefia imediata, no local de
trabalho, criando situacbes em conjunto com o trabalhador que oportunizaram a
aplicacao dos novos CHAs ao trabalho.

O R2 ajustado obtido no Modelo 3 das variaveis IMPACT_OPER e
IMPACT_COMP (Tabelas 14 e 15) indicou que as variaveis independentes utilizadas
no modelo explicaram cerca de 50% sobre a variabilidade ocorrida em
IMPACT_OPER e IMPACT_COMP. Compreende-se que o modelo conseguiu
explicar, em boa parte, quais variaveis relacionam-se com impacto de cursos stricto
sensu no trabalho. Considerando que a literatura apresenta diversas variaveis
preditoras de impacto de capacitacdo (individuais, de caracteristica de cursos e
contextuais), o resultado obtido no modelo dessa pesquisa pode ser considerado
satisfatorio, pois foi possivel explicar quase 50% da variabilidade do impacto a partir
de seis variaveis independentes (excluindo-se as variaveis de controle).

Tais resultados relativos ao impacto no trabalho corroboram com achados de
pesquisas anteriores, onde a aprendizagem (aqui expressa pelo desenvolvimento de
capacidades e competéncias), influenciou no impacto da capacitacdo no trabalho
(BRANT, 2013; MOURAO, ABBAD & ZERBINI, 2014; BLUME et al.,2010; PILATI &
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ABBAD, 2005; ABBAD et al., 2012c). A influéncia da variavel contextual suporte
situacional no impacto no trabalho também se relaciona com resultados de outras
pesquisas, que encontraram essa relacdo em outras acdes de capacitacédo (BISPO &
ABBAD, 2014; SILVA & MOURAO, 2015; VITORIA, 2014; RICHTER, 2016;
MOREIRA, 2017; RICHTER, 2017; BURKE & HUTCHINS, 2007; BLUME et al., 2010).

Para que capacidades e competéncias desenvolvidas pelos cursos stricto
sensu sejam aplicadas no contexto do trabalho, apoiando a ocorréncia de impacto
positivo no comportamento do trabalhador, torna-se importante que aspectos
contextuais e individuais sejam considerados, uma vez que apresentam associacoes
significativas positivas com o desenvolvimento de elementos da competéncia e de
competéncias modernas (Tabelas 12 e 13). Ou seja, cursos stricto sensu contribuem
com o desenvolvimento de elementos da competéncia e de competéncias modernas,
variaveis que dependem tanto da percepc¢éo de autoeficacia do proprio trabalhador,
guanto do apoio do seu local de trabalho em considerar suas sugestdes advindas de
sua aprendizagem no curso e em reconhecer e apoiar suas tentativas de aplicacdo
dos novos CHAs ao trabalho. Assim, somadas a contribui¢do direta dos cursos stricto
sensu, essas variaveis também contribuem para o desenvolvimento de novos CHAs.

Em relagdo as variaveis contextuais e individuais previstas no modelo
inicialmente hipotetizado (Figura 15) e os resultados encontrados (Figura 17),
identifica-se que somente o suporte situacional (relacionado a atuacdo da chefia
imediata) possui associacdo significativa com impacto (especificamente operacional)
no trabalho. Todas as demais variaveis relacionaram-se com o desenvolvimento de
capacidades e competéncias, as quais, por sua vez, associam-se significativamente
com o impacto no trabalho. Tais achados resultaram na aceitacdo das hipoteses de
pesquisa Hla, H2b (ELEM_COMP), H2c, H2d (IMPACT_OPER), H3a e H3b. Ao
mesmo tempo, ndo foram encontradas associacdes significativas para as hipoteses
H1lb, H2a, H2b (COMP_MODERNAS), H2d (IMPACT_COMP), H2e e H2f.

Em relacdo as médias obtidas em cada construto pesquisado, identifica-se que
a qualificacédo stricto sensu produziu impactos positivos no trabalho, tanto operacional
qguanto comportamental, havendo espaco para a melhoria desses construtos. As
meédias obtidas nesses construtos podem ser consideradas relativamente altas,
identificando influéncia positiva de cursos stricto sensu na forma de trabalhar, no
escopo de trabalho e no comportamento geral do trabalhador no ambiente

organizacional no qual esta inserido, produzindo reflexos no saber, no saber fazer e
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saber ser. Especificamente em relagcédo a cursos stricto sensu, achados de FORTUNA
(2016), também identificaram transferéncia de competéncias oriundas de cursos
stricto sensu para o trabalho, gerando mudancas positivas no comportamento do
trabalhador, e valor médio geral do construto impacto em amplitude proximo do
encontrado nesta pesquisa (M=4,02).

De forma complementar, identificou-se que cursos stricto sensu desenvolveram
capacidades e competéncias, as quais foram, posteriormente, aplicadas ao trabalho
do individuo, contribuindo para impacto no seu comportamento (Figura 17). Nesse
sentido, verificou-se, de uma maneira geral:

(1) existéncia de aprendizagem, ja que ela € condi¢cdo necessaria para haver
transferéncia dos CHAs para o trabalho (MENESES, ZERBINI & ABBAD, 2010);

(2) a contribuigéo dos cursos stricto sensu tanto com o desenvolvimento de
elementos vinculados ao comportamento competente, 0s quais requerem O
desenvolvimento de autonomia e de iniciativa por parte do trabalhador (ZARIFIAN,
2003), quanto de competéncias modernas, ambos uteis e validos para qualquer
contexto laboral (SANT’ANNA et. al., 2016);

(3) a aplicacédo da aprendizagem desenvolvida nos cursos stricto sensu, uma
vez que foram identificadas mudancas de comportamentos no trabalho em funcgéo
dessa aplicacdo (CHAVES CORREIRA-LIMA et al.,, 2017), conforme impacto
operacional e comportamental;

(4) o processo tedrico de transferéncia e impacto da qualificacdo ocorrendo na
pratica, o qual relaciona a aprendizagem com o impacto no trabalho — aquisicao,
retencdo, generalizacéo, transferéncia e impacto no trabalho (PILATI & ABBAD, 2005)
- uma vez que novos CHAs precisaram ser aprendidos, retidos e armazenados na
memoria de curto e/ou longo prazo, generalizados para o contexto de trabalho, para
entdo serem aplicados e produzirem efeitos no comportamento do trabalhador.

(5) expansao de CHAs (como saida ou contribuicdo imediata dos cursos stricto
sensu) e posterior transferéncia e impacto no trabalho (persisténcia do trabalhador),
indicando efetividade da qualificacdo e eficacia a partir das medigbes adotadas
(TONHAUSER & BUKER, 2016).

Enquanto a variavel individual autoeficacia apresentou desempenho positivo,
0s construtos vinculados ao suporte psicossocial e material, cuja promocao é de
responsabilidade da Instituicdo, apresentaram as menores médias, sendo o suporte

situacional e material construtos com as meédias mais baixas e com resultados aquém
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do esperado. ldentifica-se, assim, a existéncia de contextos de trabalho muito
diferentes na Instituicdo (alto desvio padrdo), principalmente em relacdo as variaveis
contextuais, havendo necessidade de desenvolvimento de estratégias que
possibilitem melhores condi¢cfes psicossociais e materiais para promoc¢ao de maior
impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho.

Entre as caracteristicas de cursos, a aplicabilidade de pesquisas ao trabalho
demonstrou uma grande influéncia no impacto operacional da qualificacdo stricto
sensu no trabalho (resultando na aceitacdo da hipotese H4), em algumas variaveis
que apresentaram associacao significativa com esse impacto e na média dos
construtos pesquisados. Em geral, observa-se uma preocupacdo dos servidores em
realizar pesquisas aplicadas ao trabalho: 54% dos respondentes ja aplicaram sua
pesquisa ou a respectiva aplicacdo esta em fase de desenvolvimento (Tabela 4). No
entanto, identifica-se uma parcela importante de servidores que ainda ndo aplicaram
(mesmo havendo potencial para aplicacdo) ou que consideram suas pesquisas
inaplicaveis ao seu trabalho. Uma provavel influéncia nesse cenario sdo contextos de
baixo suporte psicossocial nos locais de trabalho desses servidores, 0 que resulta na
falta de apoio da chefia imediata e dos colegas para a aplicagdo dos conhecimentos
e, possivelmente, de suas pesquisas. A Tabela 5 evidencia que as variaveis de
suporte psicossocial foram mal avaliadas para aqueles cuja pesquisa, mesmo sendo
aplicavel, ainda ndo teve sua aplicacdo iniciada. Ainda, 56% indicaram que suas
pesquisas poderiam ser aplicadas a outros setores da Universidade, mas que essa
aplicacao ainda nao ocorreu (Tabela 4). Tais resultados indicam uma grande lacuna
de oportunidade para a Instituicdo, a qual poderia ser desenvolvida a partir da
conscientizacdo de chefias em relacdo ao seu papel na promocdo do impacto da
qualificacdo no trabalho, bem como pelo desenvolvimento de estratégias institucionais
gue visem ampliar o compartilhamento de saberes entre setores e unidades.

Ainda em relacdo as pesquisas desenvolvidas nos cursos stricto sensu, 0S
resultados indicaram que ha uma preocupacao relativa do trabalhador em desenvolver
pesquisas relacionadas diretamente com a sua area de atuagéo na Universidade. No
que se refere a pesquisas diretamente aplicadas ao trabalho (Tabela 11), servidores
que registraram afastamento parcial ou total para estudos demostraram maior
tendéncia em desenvolver pesquisas dessa natureza. Uma hipGtese para esse
resultado € que a percep¢ao positiva de apoio institucional, traduzido em melhores

condicbes de tempo para estudo do trabalhador, relacione-se com sua disposicéo
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para realizacdo de pesquisas aplicadas ao trabalho, caracterizando uma espécie de
contrapartida do trabalhador para com a instituicdo. Servidores nao vinculados a
programas institucionais de apoio ao ensino apresentaram maior avanco no nivel de
aplicacao direta de suas pesquisas ao trabalho, enquanto que aqueles que estiveram
vinculados a programas institucionais apresentaram maior tendéncia em realizar
pesquisas cuja aplicacédo atenda a outros setores da Universidade (Tabelas 9 e 10), o
que gera dependéncia de variaveis adicionais para futura implementacéo (tanto do
servidor, em contatar e apresentar sua pesquisa para o setor de referéncia, quanto do
respectivo setor envolvido, em identificar valor em uma pesquisa que, provavelmente,
nao tenha sido demanda por ele). Tal fato indica a necessidade de um olhar mais
especifico da InstituicAo no incentivo a aplicagcdo de pesquisas ao trabalho,
principalmente quando a formacéao é apoiada (patrocinada) por ela.

Vale ressaltar que, embora a aplicabilidade direta das pesquisas resultem em
maiores desempenhos de impacto operacional no trabalho (Tabela 5), a nao
aplicabilidade das pesquisas ou sua falta de relacdo com a area de atuacdo do
servidor ou com necessidades institucionais ndo implicou, necessariamente, na
inexisténcia de impacto no trabalho. O cruzamento dessas caracteristicas com 0s
respectivos comentarios abertos resultaram na identificacdo de trabalhadores que
citaram perceber mudancas comportamentais, mudancas indiretas no seu trabalho e
na sua equipe, oriundas do curso stricto sensu realizado, mesmo ndo havendo
aplicabilidade direta de suas pesquisas ao trabalho.

Um outro aspecto vinculado a caracteristica dos cursos foi a influéncia do nivel
do curso (mestrado e doutorado) em alguns construtos pesquisados (Tabela 6). O
curso de doutorado obteve maiores médias (exceto em suporte material), quando
comparado com mestrados académicos e profissionais, e ainda diferencas
estatisticamente significativas, inclusive no impacto operacional, resultando em um
importante achado da pesquisa. Tal resultado acarretou na rejeicédo da hipétese H5, a
qual previa que cursos na modalidade profissional acarretariam em maior impacto no
trabalho, uma vez que tal modalidade prevé maior énfase na aplicacéo de disciplinas
e de pesquisas ao contexto de trabalho ndo académico.

Cursos concluidos e em andamento também n&o apresentaram diferencas
significativas no desempenho dos construtos (Tabela 8), ocasionando a rejeicdo da
hipotese H7 da pesquisa, porém, mesmo sem diferencas significativas, sugerem que

servidores com cursos em andamento recorrem mais ao suporte psicossocial e
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material e que servidores com cursos concluidos se autoavaliam com maior
autoeficicia e maior impacto no trabalho. Tal resultado pode ser relacionado, em
parte, com Silva (2015), onde foi identificado que a transferéncia das aprendizagens
ocorre ao longo das disciplinas, na especificidade de curso lato sensu, e ndo somente
ao final do curso.

Servidores que receberam apoio de programas institucionais de estimulo a
educacao formal apresentaram melhores desempenhos nos construtos pesquisados
(Tabela 7), exceto em elementos da competéncia. Especificamente sobre o mestrado
GOUPF, identificou-se maior suporte psicossocial para aqueles vinculados ao
programa: apoio de chefias, colegas e oportunidades de aplicagdo dos novos
conhecimentos no ambiente de trabalho, muito provavelmente em funcédo do préprio
propésito deste curso, que prevé apoio institucional e aplicacdo das pesquisas ao
trabalho. No entanto, as diferencas acima referidas ndo foram estatisticamente
significativas, inclusive em relagéo ao impacto no trabalho, o que ocasionou a rejei¢cao
da hipbtese de pesquisa H6a. A aplicabilidade das pesquisas também néo apresentou
diferencas significativas para esse grupo, rejeitando a hip6tese de pesquisa H6b.
Contudo, através da andlise dos comentarios da pesquisa, verifica-se programas
institucionais de apoio a qualificagdo continuam sendo de fundamental importancia
tanto para os servidores quanto para a propria instituicdo, uma vez que sem eles
muitos servidores ndo poderiam realizar cursos stricto sensu e, consequentemente,
apresentarem mudancas positivas no seu comportamento no trabalho.

Por fim, a analise qualitativa indicou existéncia, no contexto de cursos stricto
sensu, de relacionamento entre pesquisa, trabalho e Universidade (Figura 16) e a
existéncia de um ambiente organizacional que, por ser complexo, oportuniza
possibilidades de desenvolvimento e aperfeicoamento, bem como de aplicacdo dos
novos CHAs aprendidos em cursos stricto sensu (Quadro 8). No entanto, esse mesmo
ambiente complexo também é caracterizado por grandes disparidades, principalmente
em relacdo ao suporte psicossocial, em funcdo das diferentes compreensdes e
percepc¢des de chefias imediatas em relacdo ao desenvolvimento de pessoas e ao
papel da qualificagéo formal stricto sensu para o trabalho, corroborando com o baixo
desempenho dos construtos vinculados a variaveis contextuais na pesquisa. Assim,
as variaveis de suporte (principalmente o situacional), constituem-se como pontos
criticos para a ocorréncia de impacto positivo dos cursos no contexto de trabalho do

individuo, tornando-se significativas oportunidades de melhoria para a UFRGS.
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6.1 IMPLICACOES GERENCIAIS PARA A GESTAO DE PESSOAS

A patrtir dos resultados obtidos com a pesquisa, identificam-se fatores que sao
criticos na Instituicdo no que se refere a sua influéncia no impacto de cursos stricto
sensu no trabalho. Nesse sentido, é importante e necesséario que, além da ciéncia
desses fatores para melhoria do processo de tomada de decisdo, a Universidade
desenvolva agfes gerenciais praticas que contribuam para a promogdo de um
ambiente de trabalho cada vez mais voltado para uma cultura de aprendizagem,
estimulando tanto a aquisicdo quanto a aplicacdo de novos CHAs no trabalho, a fim
de qualificar cada vez mais a prestacao do servigo publico a sociedade e justificar o
investimento realizado no seu quadro de pessoal.

Nesse contexto, considerando os resultados obtidos com a pesquisa, no
Quadro 8 sdo sugeridas algumas possibilidades de acdes gerenciais que visam
ampliar as possibilidades de impacto de cursos stricto sensu no trabalho técnico-
administrativo na UFRGS, bem como sugestdes de como operacionalizar essas
acOes. Essas acOes sdo focadas em variaveis contextuais e organizacionais, uma vez
gue sao aquelas que possibilitam maior poder de interferéncia da instituicdo e, no caso
das contextuais, apresentaram menor desempenho nos construtos pesquisados.
Podem ser relacionadas, também, como estratégias de desenvolvimento dos
seguintes subsistemas da gestdo por competéncias: desenvolvimento de
competéncias; acompanhamento e avaliacdo e retribuicdo (especificamente o

reconhecimento).
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Quadro 8 - A¢bes gerenciais sugeridas para a UFRGS

Tipo de variavel e agéo
gerencial sugerida

Operacionalizacdo

Variavel Contextual

e Desenvolvimento de
chefias imediatas na
tematica
“desenvolvimento de
equipes”

e Criacdo de estratégias
gue estimulem a
aplicacdo dos novos
conhecimentos ao
trabalho

e Ampliagdo de suporte
material para a
aplicagcédo dos novos
conhecimentos

Incluir no “Programa de Desenvolvimento de Gestores” um mddulo de
“‘Desenvolvimento de equipes”, com o objetivo de desenvolver chefias
imediatas sobre o papel da capacitacdo e da lideranca no desenvolvimento
de equipes e seu papel na criacdo de oportunidades para a ocorréncia de
transferéncia de novos CHAs para o trabalho (impacto operacional e
comportamental).

Desenvolver material explicativo sobre impacto da capacitacdo no trabalho,
encaminhando-o por e-mail as chefias imediatas no momento em que for
concedido Incentivo a Qualificacdo equipe (adicional na remuneragdo do
servidor por qualificacdo acima da exigida pelo cargo) para um servidor de
sua equipe, e também para o servidor em questdo. Tal agdo visara ampliar a
compreensdo de ambos sobre os fatores envolvidos no impacto da
qualificacdo no trabalho e sobre os efeitos que podem ser produzidos pela
educacao formal, destacando o papel do servidor e da chefia nesse processo
e implicando-os mutuamente frente a potenciais resultados.

Tanto o moédulo de capacitagcdo quanto o material explicativo acima citados
poderdo contar com orientacdes relativas a importancia de atentar a
disponibilizagdo de recursos necessarios a aplicacdo de pesquisas ao
trabalho, considerando possibilidades e interesses institucionais,
principalmente para aquelas com relevancia para a Universidade. Nessa
guestdo, 0 gestor passa a ter consciéncia de sua implicagdo direta na

mobilizacéo desses recursos, quando devido.

Variavel Organizacional

e Manutencéo e
expanséao de
programas
institucionais de
estimulo a educacéo
formal, estimulando
pesquisas aplicadas ao
trabalho

¢ Ampliacdo das
possibilidades de
aplicacdo dos novos
CHAs ou resultados
das pesquisas (para
além do local de
trabalho), gerando
(também)
contribuicBes para
outras areas da
Universidade

e Acompanhamento do
impacto de cursos
stricto sensu no
trabalho

Manter e, se possivel, expandir frentes de estimulo a educacéo formal tanto
de forma mais abrangente (Programa Incentivo Educacional) quanto
especifica (Mestrado in company). Nesses programas, avaliar com maior
pontuacgdo projetos de pesquisa que tenham relagdo com local de trabalho,
com necessidades institucionais e com instrumentos internos de
planejamento (Plano de Gestéo e PDI). Essa Ultima sugestao passou a ser
adotada pelo Mestrado in company GOUPF a partir de 2018, podendo ser
estendida ao Programa de Incentivo Educacional.

Criar um canal de divulgacdo de grupos e comissdes de trabalho (em
andamento e em fase de constituicdo), a fim de permitir que servidores
tenham a oportunidade de se voluntariar a contribuir com os resultados de
suas pesquisas académicas (ampliando a aplicagdo da pesquisa para além
do seu local /setor de trabalho) ou com outras competéncias ja desenvolvidas.
Essa acdo também poderd contribuir para a retencdo de talentos,
reconhecimento e valorizagédo do trabalhador.

Manter a extensdo e ampliar sua divulgacdo como uma possibilidade de
aplicacao/utilizagéo dos resultados ou produtos das pesquisas desenvolvidas
por técnico-administrativos em atividades para a comunidade.

Ampliar a divulgacdo do Saldo EDUFRGS como canal de compartilhamento
de resultados de pesquisas académicas, tanto do ponto de vista do
apresentador, quanto do ouvinte, estimulando redes de contato profissional e
trocas de saberes desenvolvidos em cursos stricto sensu.

Aplicar instrumento de impacto da qualificagdo no trabalho no momento da
concessao de Incentivo a Qualificagdo (apds conclusédo do curso) e apds um
determinado periodo (a avaliar), a fim de acompanhar, de forma longitudinal,
as condi¢Oes percebidas imediatamente apds a conclusdo do curso e apds
determinado tempo, visando identificar pontos criticos e oportunidades de
melhoria tanto para a gestédo de pessoas quanto para a Universidade.




102

Tipo de variavel e agcéo

gerencial sugerida Operacionalizagdo

Inovagéo e Oportunizar a¢cdes ou programas que estimulem a inovacdo administrativa,
administrativa compreendida como inovagdes incrementais nos processos de trabalho.
institucional Nesse sentido, poderiam ser abertos canais de comunicagdo com 0s

servidores como, por exemplo, um “concurso de idéias UFRGS”, a fim de
estimular que novas ideias e/ou sugestdes de solu¢des (encontradas também
a partir de pesquisas académicas) adquiram maior divulgacdo e
expressividade na Universidade, tornando-se mais uma forma de estimulo ao
desenvolvimento e de valoriza¢éo do servidor.

Divulgacéo de ¢ Divulgar vagas internas (“em aberto”) para servidores do quadro (antes da
oportunidades internas reposicdo ser realizada via listagem de aprovados em concurso),
(vagas em aberto) possibilitando remocdes internas que possam oportunizar novos locais de

trabalho para os servidores, aproveitando competéncias individuais ja
existentes na UFRGS. Tal acdo poderia oportunizar: (1) adequagéo do local
de trabalho & aplicagdo dos conhecimentos adquiridos por meio de cursos
stricto sensu, (2) reconhecimento e valoriza¢do de talentos, contribuindo para
0 subsistema “reconhecimento” da gestdo por competéncias e (3)
possivelmente aumentar a satisfacao dos servidores com o seu trabalho.

Fonte: elaborado pelo autor (2019)
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6. COMENTARIOS FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo geral identificar o impacto da qualificacao
stricto sensu no trabalho e a influéncia de variaveis individuais, contextuais e de
caracteristicas de cursos neste impacto. Além deste objetivo, definiram-se os
seguintes objetivos especificos: i) investigar existéncia de associagdo significativa das
variaveis de autoeficacia, suporte psicossocial e material com o desenvolvimento de
competéncias e com o impacto da qualificacao no trabalho; ii) investigar existéncia de
associacdo significativa entre desenvolvimento de competéncias e impacto da
qualificagéo no trabalho; iii) investigar a influéncia de pesquisas aplicadas ao trabalho
(dissertacdes e teses) no impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho; iv)
investigar a influéncia de caracteristicas de cursos e de programas institucionais no
impacto da qualificacdo no trabalho.

A literatura utilizada como referéncia para a pesquisa possibilitou a
compreensao do conceito de competéncia, seus diferentes niveis, sua relagdo com
modelos de gestdo e com o servico publico; o papel fundamental de acdes de TD&E
para a aquisicdo e desenvolvimento de competéncias e, nesse contexto, a importancia
de contemplar a educacéo formal entre essas acdes; e, ndo menos importante, a
necessidade e o desafio de se avaliar o impacto das acdes de TD&E no trabalho,
considerando diversas variaveis envolvidas nesse processo.

A partir da literatura, foram escolhidas seis variaveis que poderiam apresentar
associacao significativa com o impacto de cursos stricto sensu no trabalho, vinculadas
ao individuo, ao contexto de trabalho e a contribuicdo dos préprios cursos realizados
no desenvolvimento de competéncias: autoeficacia, suporte situacional,
consequéncias no uso das novas aprendizagens no trabalho, suporte material,
elementos da competéncia e competéncia modernas. Apoés identificacdo dessas
variaveis, foi proposto um modelo de pesquisa, seguido de hipbéteses a serem
respondidas por meio dos procedimentos metodolégicos.

Foram utilizadas escalas ja validadas anteriormente para alguns construtos
(individuais, contextuais e de impacto em amplitude) e estudos tedricos para outros
(elementos da competéncia e competéncias modernas). Algumas questbes foram
adaptadas e outras, em numero menor, criadas, considerando o contexto de cursos
stricto sensu. Tal procedimento viabilizou (ap6s validacdo do comité de ética em

pesquisa da UFRGS) a aplicacdo de questionarios para servidores publicos
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vinculados a essa IFES, a fim de identificar a associacdo de varidveis individuais,
contextuais e de aprendizagem com o impacto em amplitude de cursos stricto sensu
no trabalho e o desempenho dos construtos pesquisados em um contexto especifico.

A obtencédo de dados com o publico-alvo, a partir da aplicacdo do questionario,
permitiu a utilizacdo de analise fatorial confirmatdria e de medidas de anélise que
possibilitaram a adequacgédo dos fatores inicialmente propostos aos construtos
pesquisados, a validade e confiabilidade do instrumento utilizado. A adequacéao do
tamanho da amostra permitiu que outros procedimentos de analise fossem realizados:
andlise descritiva dos dados; analise de correlacao; regressao linear multipla e analise
de questao aberta.

Enquanto que a andlise descritiva de dados permitiu tanto a identificacdo do
desempenho dos construtos no contexto da IFES pesquisada, quanto a influéncia de
caracteristicas dos cursos e de programas institucionais nesse desempenho, a
andlises de correlacdo identificou correlagBes entre as variaveis pesquisadas, o que
permitiu, mediante andlise linear multipla, a compreensdo de associacfes
significativas entre essas variaveis e a identificacdo de um modelo com capacidade
para explicar 50% da variacdo do impacto de cursos stricto sensu no trabalho na
amostra analisada. Considerando a complexidade envolvida no processo
capacitacdo-impacto, em funcéo da grande diversidade de variaveis individuais com
potencial associativo com impacto no trabalho (subcapitulo 2.3.2), acredita-se que o
modelo encontrado nesta pesquisa (Figura 17) conseguiu uma boa capacidade de
explicacdo a partir da utilizacédo de poucas variaveis. A analise da questédo aberta, por
sua vez, permitiu a identificacdo de fatores importantes no contexto da IFES
pesquisada que auxiliaram a interpretacéo de alguns dados, apoiando a etapa relativa

as implicacdes gerenciais sugeridas.
7.1 CONTRIBUIC}C)ES ACADEMICAS DA PESQUISA

Pode-se avaliar que a presente pesquisa apresenta contribuicdes importantes
para a area de capacitacdo, principalmente em relacdo ao impacto de cursos de
educacdo formal, especificamente stricto sensu, uma vez que poucos estudos
avaliaram o impacto gerado por cursos dessa natureza no trabalho, ainda mais em

um contexto de trabalho nao vinculado a docéncia.
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A primeira contribui¢éo identificada é a validagdo de uma escala de impacto de
cursos stricto sensu no trabalho, composta por dois construtos complementares
(IMPACT_OPER e IMPACT_COMP), a qual é possivel ser aplicada a outros
contextos, com pequenas adaptacoes.

A segunda contribuicdo pode ser relacionada a compreensao e identificacao
de algumas variaveis envolvidas no impacto de cursos stricto sensu no trabalho, o
qual assemelha-se a modelos voltados para o impacto de capacitacfes de curto
prazo, reforcando o papel fundamental de variaveis contextuais, individuais e de
aprendizagem (desenvolvimento de competéncias) para a ocorréncia de impacto no
trabalho, inclusive para cursos de natureza stricto sensu. De forma complementar, se
identificou diferentes tipos de impactos no trabalho, oriundos de cursos stricto sensu:
impacto operacional e comportamental.

A terceira contribuicdo é a ampliacdo da compreensdo da influéncia de
diferentes caracteristicas relativas ao cursos stricto sensu e o contexto no qual sao
cursados. Pesquisas aplicadas ao trabalho, assim como cursos de doutorado,
obtiveram maior avaliacdo de impacto, de acordo com os respondentes, quando
comparadas a pesquisas ndo aplicaveis ao trabalho e a cursos de mestrado,
respectivamente. Por outro lado, verificou-se que modalidades distintas de cursos de
mestrado (académica e profissional) ndo apresentam diferencas significativas de
impacto no trabalho e que a transferéncia dos CHAs, gerando impacto positivo no
trabalho, pode ocorrer tanto ao longo da realizacdo dos cursos quanto apds o seu
término. A vinculacdo do trabalhador com programas institucionais de estimulo a
qualificagdo néo resultou em diferencas significativas de impacto, quando comparado
agueles que nao participaram de determinados programas. No entanto, o apoio da
instituicdo em termos de tempo para realizacao de estudos e pesquisas (afastamentos
do trabalho) demonstrou associacao positiva com a aplicabilidade dos resultados das
pesquisas ao trabalho.

Esses resultados contribuem tanto para a pesquisa académica, mais
especificamente para aquela voltada para a area de TD&E, como para a propria
academia conhecer caracteristicas envolvidas no impacto de cursos stricto sensu no
trabalho em contextos nao vinculados a docéncia. No entanto, vale ressaltar que os
resultados aqui encontrados ndo podem ser generalizados, uma vez que se referem

um contexto especifico de trabalho: uma instituicdo publica de ensino superior, na qual
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a educacdo é o seu processo finalistico, caracteristicas que quando distintas, podem
gerar resultados muito diferentes daqueles aqui encontrados.

7.2 OPORTUNIDADE DE PESQUISAS FUTURAS

Algumas limitacbes associadas a pesquisa realizada podem sugerir novos
campos de pesquisas para estudos futuros. Entre elas, esté a investigacao de outras
variaveis independentes sobre impacto que, por questdes de viabilidade, ndo foram
abordadas nessa pesquisa ou exploradas suficientemente, mas que, segundo a
literatura apresentada no subcapitulo 2.3.2, influenciam o impacto de TD&E no
trabalho: motivagcdo, objetivos individuais, caracteristicas de cargo e expectativa de
utilizacdo dos novos CHAs (variaveis individuais), cultura e suporte organizacional
(variaveis contextuais). Outra limitacdo de pesquisa foi a utilizacdo apenas da medida
em amplitude, delimitando a percepcdo da avaliacdo, 0 que poderia ser
complementado por estudos que avaliem cursos stricto sensu especificos,
viabilizando a avaliagédo de impacto a partir de medida em profundidade, considerando
a transposicao dos objetivos de aprendizagem dos cursos em desempenho no
trabalho e as variaveis nela envolvida. Adicionalmente, a autoavaliacdo também pode
ser considerada uma limitacao de pesquisa, sendo a heteroavaliacdo uma alternativa
na busca pela ampliacdo da compreensdo dos efeitos de cursos stricto sensu no

trabalho, a partir da perspectiva de pares e chefias imediatas.

Para trabalhos futuros que se proponham a explorar o impacto de cursos stricto
sensu no trabalho, sugere-se investigacdo de outros fatores relativos ao impacto no
trabalho, ndo previstos na escala utilizada nesta pesquisa. A exploracdo de novos
fatores relacionados ao impacto, bem como das variaveis nele envolvida, poderia ser
realizada e identificada a partir de entrevistas em profundidade com alunos e egressos
de cursos stricto sensu, ampliando o entendimento sobre os efeitos gerados por esses

cursos e aperfeicoando as escalas envolvidas nos construtos pesquisados.

Por fim, entende-se importante novas pesquisas que se proponham a avaliar 0
impacto de cursos stricto sensu no trabalho em organizac¢oes diversas, tanto no setor
privado quanto no publico, a fim de ampliar a compreenséo sobre seus efeitos e

verificar possiveis diferencas de percepcéo entre esses diferentes segmentos.
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APENDICE A - Caracteristicas e resultados de pesquisas brasileiras sobre variaveis preditoras de impacto de treinamento no trabalho
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Atitudes dos participantes
em relagdo a educacéo a Pesquisa realizada em uma instituicdo | A contribuicdo do curso para a aquisicdo de
Mourdo | distancia; avaliagdo de financeira de grande porte, onde foram | competéncias foi o preditor mais relevante do impacto
Abbad, & | necessidade do analisados os resultados de um curso | do treinamento em amplitude, seguida de Atitudes dos| Amplitude e Autoavaliagdo
Zerbini treinamento; contribuicdo especifico na modalidade a distancia, | participantes em relacdo aos cursos a distancia. O | Profundidade (questionario)
(2014) do curso para a aquisi¢éo sendo obtidas 742 respostas de egressos | suporte & aplicacdo do treinamento indicou valores
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Autor e L : Escala -
Variaveis Preditoras Contexto do Estudo Resultados . Instrumento
Ano Medida
Pesquisa realizada em uma instituicdo | O suporte a transferéncia foi identificado como um forte Autoavaliacio
g Caracteristicas da clientela | financeira de grande porte, onde foram | preditor em relacdo ao impacto do treinamento no . 63
Vitoria P . . e i S Amplitude e e Heteroavalia-
e suporte de transferéncia | analisados os resultados de dois cursos | trabalho. As caracteristicas demograficas e funcionais - ~
(2014) . . ; - . ~ : . Profundidade cao
(psicossocial e material) especificos, sendo obtidas 2.731 respostas | ndo se mostraram preditoras de impacto em L
X - . . (questionario)
de egressos e 1.988 respostas de chefias | profundidade, nem de impacto em amplitude
Algumas disciplinas tiveram o0s escores de
aprendizagem e de impacto no treinamento no trabalho
Santos Caracteristicas pessoais e | Pesquisa avaliou 11 disciplinas do eixo | influenciados por variaveis pessoais, como género, Autoavaliacio
profissionais e operacional da formacdo de policiais | experiéncia/ habilidade com objeto especifico, tempo | Profundidade /aliag
(2016) - g : : o h P (questionério)
aprendizagem federais, sendo obtidas 355 respostas de servigo militar, escolaridade e cargo. Ja os escores
de aprendizagem das disciplinas operacionais pouco
influenciaram o impacto do treinamento no trabalho
Os principais resultados da pesquisa mostram que o
Si contelidos; autoeficacia; alunos de MBA promovido por de uma P . 9 VIBA P - allag
ilva (2015) motivacio: metas de instituicio de ensino superior da S0 trabalho; que a transferéncia das aprendizagens - (entrevista em
resulta(c;iosl Paulo ¢ P ocorre ao longo das disciplinas do curso e que as profundidade)
) habilidades do tipo hard skills s&o mais faceis de
serem transferidas e geram resultados mais rapidos.
Estilo de lideranga e Correlagéo significativa e positiva entre gestores que
suporte a transferéncia Pesquisa realizada em uma inddstria de | POSSUeM preocupacao com as pessoas € 0 impacto do
(essa ultima como variavel > . treinamento no trabalho; a percepgdo de lideranca
Silva e controle). O su . refrigerante, onde foram analisados os d dUCED & di doi q
. porte a . . preocupada com a producao é preditora do impacto do o
~ e L ., resultados de diversos treinamentos : ; . . Autoavaliacédo
Mouréo | transferéncia foi incluido no . L .~ |treinamento no trabalho; as variaveis suporte Amplitude L
» realizados por funcionarios (sendo a maior . . . . (questionario)
(2015) modelo como variavel psicossocial e suporte material, quando pesquisadas

controle, por ser a variavel
gue mais explica o impacto
do treinamento

parte dos treinamentos a pedido da chefia
imediata), sendo obtidas 264 respostas

em conjunto com as variaveis de estilo de lideranca,
permitem um incremento da explicacdo do modelo
relativo ao impacto do treinamento no trabalho
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Autor e o . Escala -
Variaveis Preditoras Contexto do Estudo Resultados ) Instrumento
Ano Medida
Poder explicativo da satisfagdo com os procedimentos
Caracteristicas do individuo instrucionais, das estratégias de aprendizagem,
(estratégias de sobretudo as de elaboracgéo e aplicag&o pratica, e do
aprendizagem), de reacdo | Pesquisa realizada em uma instituicao suporte a transferéncia (material e de pares), para o
ao curso (procedimentos financeira, onde foram analisados os processo subsequente de aplicacdo das novas Autoavaliacéo
Martins instrucionais e desempenho | resultados de uma avaliagéo de habilidades no trabalho, na autoavaliagdo de ambos Amplitude e e Heteroavalia-
(2016) do tutor) e do ambiente treinamento especifico, sendo obtidas tipos de impacto; na heteroavalia¢éo, o suporte de Profundidade céo
(barreiras e facilitadores em | 2201 autoavaliagdes e 2241 supervisores e as estratégias cognitivas e busca de (questionario)
contexto a disténcia e heteroavaliagbes ajuda explicaram, respectivamente, a ocorréncia do
suporte a transferéncia de impacto em profundidade e em amplitude; além da
treinamento) identificacdo do papel mediador/moderador das
reacdes e do suporte a transferéncia
CaAractenstmas pessoais Suporte psicossocial e material a transferéncia e
(género, escolaridade, . . s e i | il
. formacéo académica Pesquisa realizada em uma instituicdo | caracteristicas ga clientela se mostraram influentes .
Richter tempo de funcio Ioc:al de financeira, onde foram analisados os | sobre a percep¢do dos egressos em relagdo ao impacto Profundidade Autoavaliagdo
(2016) trabzlho) su gorté N resultados de um curso especifico, sendo | do treinamento no trabalho. A desejabilidade social se (questionario)
), SUP obtidas 491 respostas demonstrou influente em um dos fatores extraidos da
transferéncia e o . .
o . avaliacdo do impacto do treinamento no trabalho
desejabilidade social
Pesquisa realizada em instituicdo publica
. _ . qgque fornece curso especifico na | Foi identificada correlagdo positiva entre a reacdo aos o
‘Qggirég’ g?;icgélzgcgjrgg clientela modalidade a distancia para funcionarios | procedimentos instrucionais e a transferéncia de| Profundidade '(Aulfgg;glr:gfig
§ de bibliotecas publicas de determinado | treinamento a
estado do pais
Pesquisa realizada em uma Universidade | Variaveis de forca motivacional e suporte psicossocial
Moreira | Forca motivacional e Corporativa de uma empresa publica |foram preditoras de impacto do treinamento no Autoavaliacio
¢ : ) federal, onde foram analisados trés | trabalho. A varidvel suporte psicossocial também atuou Amplitude /aliag
(2017) suporte psicossocial . . . P - ~ S (questionario)
treinamentos distintos, promovidos pela | como variavel mediadora na relacéo forga motivacional
instituicdo, sendo obtidas 2.975 respostas | x impacto do treinamento no trabalho
Pesquisa realizada em d4rgdo publico
Caracteristicas pessoais e | federal, onde foram analisados os - o ~ - N
. S N - Foi identificada relag@o de predi¢éo entre o suporte a . o
Richter profissionais e suporte a resultados de dois cursos de . ' Amplitude e Autoavaliagdo
- - ~ | aprendizagem no local de trabalho e suporte da chefia - LT
(2017) aprendizagem no local de aperfeicoamento voltados para a formagéo Profundidade (questionario)

trabalho

de gestores, na modalidade a distancia,
sendo obtidas 291 respostas

com o impacto do treinamento no trabalho

Fonte: elaborado pelo autor (2019)
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APENDICE B - Resultados de metanalises estrangeiras sobre variaveis preditoras de impacto de treinamento no trabalho

Autor e Ano Variaveis Preditoras Contexto Resultados
Caracteristicas do aluno: habilidade Relacao forte a moderada nas seguintes variaveis:
cognitiva, autoeficacia, motivacéo pré- caracteristicas do aluno - habilidades cognitivas, autoeficacia,
treinamento, motivagdo para transferir, | Aproximadamente 170 artigos foram analisados | motivacéo pré-treinamento, afetividade negativa, utilidade
Burke & motivagdo intrinseca x extrinseca, a partir de trés fatores principais que percebida e variaveis de compromisso da organizagdo (abertura
Hutchins ansiedade/afetividade negativa, influenciam as caracteristicas de transferéncia: | para experimentar, planejamento de carreira, compromisso
(2007) conscienciosidade, abertura para (1) caracteristicas do aluno, (2) design e a organizacional); design e entrega da intervencéo -objetivos de
experimentar, extroversao, utilidade entrega da intervencédo e as (3) influéncias do | aprendizagem, relevancia do conteldo, pratica e feedback,
percebida, planejamento de carreira, ambiente de trabalho. modelagem comportamental, exemplos baseados em erros; e
compromisso organizacional, l6cus de ambiente de trabalho (clima para transferéncia, apoio do
controle interno x externo. supervisor, apoio dos pares, oportunidade de realizar/aplicar).
Metanalise de 89 estudos empiricos que Relacdes positivas entre transferéncia e preditores, como
: P > g habilidades cognitivas, conscienciosidade, motivacao, resultados
exploram o impacto de fatores preditivos (por de aprendizagem, clima de transferéncia de suporte e ambiente
exemplo, caracteristicas de aprendizado, de trgbalho dg a bio Varios moderadores tivergm efeitos
ambiente de trabalho, intervencdes de significativos nasprelé Oes de transferéncia, incluindo a natureza
treinamento) sobre a transferéncia de dc?s objetivos de treingmento Es ecificaménte a maioria das
Caracteristicas dos alunos, ambiente treinamento para diferentes tarefas e contextos > ODJf - nto. Especinicam P
; < . ~ variaveis preditoras examinadas (motivacdo, ambiente de
Blume etal. | de trabalho, intervencdes de e o efeito moderador das relacdes entre esses . ~ . ,
. . A trabalho) tiveram relag6es mais fortes para transferir quando o
(2010) treinamento, resultados de preditores e a transferéncia. Contemplou . .
. ~ = foco do treinamento estava aberto (desenvolvimento de
aprendizagem e reagles egressos de cursos de graduacao (24 estudos, | . e ”
. = lideranga) em oposi¢éo a habilidades fechadas (software de
27%), MBA ou estudantes de pos-graduagéo R )
) computador). O tempo entre a realizag&o do treinamento e a
(12 estudos, 13%), gerentes e supervisores (21 P - ~ . i
T = transferéncia influenciaram a relagéo da intensidade dos
estudos, 24%) e outros funcionarios nao- . PN - .
T preditores com a transferéncia (& medida que a quantidade de
gerenciais (32 estudos, 36%), = . .
; . tempo aumentou, a for¢a da relacdo entre conhecimento pos-
predominantemente dos EUA e Canada. . N
treinamento e transferéncia diminuiu).
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Autor e Ano Variaveis Preditoras Contexto Resultados
Metanalise de 148 estudos analisando a
moderagé&o do tipo de treinamento (declarativo,
rocessual ou auto-regulatério), instruca . . - - . <
p 0 o-reg o), §ao0 Oito das nove dimensdes da motivacéo (exceto orienta¢éo para
(abordagem centrada no aluno ou no - ~ » N
. L esquiva) apresentaram correlagdes positivas com a transferéncia
conhecimento) e na avaliagdo (auto, pares, . ~ ;
. = o de treinamento. CorrelagBes foram maiores quando o
supervisores ou externa) na relagdo motivacéo- . - .
. TN A treinamento se concentrou em conhecimento declarativo e auto-
Gegenfurtner Motivagéo (em nove dimensdes) transferéncia. A motivacdo foi definida como regulatério, e ndo em conhecimento metodoldgico. Os ambientes
(2011) & um constructo multidimensional, dividida em 9 ' dologico.
nove dimensdes: motivagao para aprender centrados no algno tendem a mostra}r maior nimero de
motivacio para t.ransferéncia autoeficécia’ r6 correlag@es positivas do que os ambientes centrados no
e és-t(ieingmento orienta. 516 ara dominic?de conhecimento. O estudo confirma resultados anteriores da
POS S aop relacdo motivagao-transferéncia.
habilidades, orientacdo para o desempenho,
orientacdo para a esquiva, expectativa e
instrumentalidade.
A pesquisa busca evidéncias sobre a relacédo A orientacdo do dominio do objetivo da aprendizagem teve a
entre participacao voluntaria e obrigatéria em estimativa de correlacdo mais alta e positiva com a transferéncia,
Preditores: Orientacéo de objetivos - treinamentos com a motivacgdo e transferéncia | enquanto a prevencao de desempenho teve a menor estimativa
dominio do objetivo de aprendizagem, | de treinamento. Para isso, essa metanalise de correlacdo negativa. Essas descobertas destacam o papel
Gegenfurtner abordagem de desempenho, prevencao | examinou a relagéo entre orientagdes de metas | importante da orientacdo do dominio do objetivo da
et%l (2016) de dominio (evitar a incapacidade de e transferéncia de treinamento em contextos de | aprendizagem para influenciar o uso de conhecimentos e

desenvolver competéncias) e
prevencéo de desempenho (evitar
incompeténcia normativa).

participacdo voluntaria e obrigatoria no
treinamento, iniciando por estudos realizados
entre 1985 e 2015, obtendo ao final da
pesquisa uma amostra de 54.729 alunos em
529 estudos independentes analisados.

habilidades treinados apds o treinamento no trabalho. A relacéo
entre o dominio do objetivo da aprendizagem a e orientacéo de
objetivo de desempenho com transferéncia de treinamento foi
mais positiva quando os formandos participaram de forma
voluntaria.

Fonte: elaborado pelo autor (2019)




APENDICE C - Questionario impacto da qualificagio stricto sensu e demais variaveis

Impacto da Qualificacdo Stricto Sensu no Trabalho

Prezado(a) servider(a),

- () objetivo dessa pesguisa € diagnosticar o impacto da qualificacdo stricto sensu no trabalho, a fim de contribuir com a pesquisa académica na drea de impacto da capacitacdo no trabalho e subsidiar melharias nes programas de
capacitacdo ofertados pela UFRGS. Para isso, & fundamental que vocé |eia atentaments o conteddo das questies apresentadas neste guestionario e avalie o quanto cada uma delas descreve o gue vocé pensa a respaito. A gualidade
dos resultados dessa pesquisa dependera muite do seu empanho em responder ao questiondrio com precisdo e cuidado. O tempo estimado para preenchimento da pesguisa & de 15 minutos,

- Caso vocé tenha alguma duvida 2o responder a pesquisa, vocg podera ficar 3 vontade para entrar em contato com o pesquisador pelo email mateus.dzlmoro@progesp.ufrgs.br ou pelo telefone 2208-3015.

- Essa pesquisa estd aprovada pelo Comit? de Etica em Pesquisa da UFRGS {Parecer 2.777.061).

12 ETAPA DA PESQUISA:Termo de Consentimento Livee & Esclarecido (TCLE)

Concordo de livre & esponténea vontade em participar, como voluntario, dessa pesguisa. Concordo com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), recebido por e-mail, e declaro que recabi as informagdes
necessarias para minha participacdo nesta pes

22 ETAPA DA PESQUISA:Questies especificas, organizadas em blocos.
Bloco 1 - Caracteristica do programa/curso:

Para a realizacdo do seu curso stricto senso, vocd esteve vinculado{a) a alguma iniciativa promovida pela UFRGS/PROGESP de estimulo a educacdo formal?

Sim, ao Programa de Incentivo Educacional (reembolso de mensalidades) Sim, a0 Mestrado em Gestdo de Operacies em Universidades Federzis (GOUPF) ' N3o, ndo estive vinculado a iniciativas de estimulo 3 educacio
formal promovidas pela UFRGS/PROGESP.

Para qual nivel & modalidads d= pas-graduacdo stricto sensu vocé esta respondendo essa pesquisa (conforme indicads no email d2 convits da pesquisa)?
Mestrada Académico Mestrado Profissional Doutorado Académico
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Qual é o status desse curso? )
) Concluide '’ Em andamento ' Interrompido

Caso vocé tenha concluido o curso, em gue ano a conclus3o ocorreu?

A qual drea do conhecimento seu curso esta relacionado?
) Ciéncias Agrarias ' Ciéncias Biolégicas ' Ciéncias da Saide ' Ciéncias Exatas e da Terra ' Ciéncias Humanas ' Ciéncias Sociais Aplicadas ' Engenharias ) Linguistica, Letras e Artes

Qual o nome do curso que vocé realizou/esta realizando?

Qual foi/é o tama do seu projeto de pesquisa?

Z

Vocé fez uso de alguma possibilidade de apoio a0 estudo, conforme abaixo? (vocé pode marcar mais de uma alternativa).
| Afastamento integral || Afastamento parcial | Licenga capacitacdo ! N3o utilizei nenhuma das possibilidades listadas

Em qual ano vocé ingressou na UFRGS como técnico-administrativo em educacdo?

ponder as proxi q , oferecemos uma escala de 5 pontos para vocé indicar o que melhor expressa sua opinido.

Parar

Escala de Avaliacdo

Escala:

Discordo Concordo
totalmente - @@@@@ - totalmente
Quanto mais préximo de @fo: @ sua marcagdo, mais vocé DISCORDA da
afirmagdo do item.

Quanto mais préximo de @ for a sua marcagdo, mais vocé CONCORDA coma
afirmagdo do item.

) Multidisciplinar
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N2 CFA

10

11

12

Bloco 2 - Quanto 3 minha realizacdo profissional, pessoal e afetiva:

Sou capaz de realizar com sucesso meus planos de vida.

Confio nos meus conhecimentos e habilidades,

Quando decido fazer alge, logo parto para 2 acde.

Lido bem com problemas inesperades.

Sinto-me capaz de lidar bem com 2 maioria dos problemas que aparecem na minha vida.

Encaro dificuldades coma desafios.

Desisto facilmente dzquile que me propenho 2 fazer.

Se algo parece muito complicade, eu nem tento realiza-lo.

Sinto-me inseguro diznte de situacfes novas,

Deixo-me abater diante de fracassos.

Sinto-me incapaz de realizar uma nova atividade sem a ajuda de instrugdes,

Poszo dizer que na vida tive mais sucessos que fracassos.
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23
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Recupero-me rapidamente depois de um fracasso.

ATENCAD: Caso vocé esteja aposentado ou sem vinculo ative com a UFRGS, relacione as afirmativas abaixo com o periodo em que vocé trabalhou na Universidade considerando a experiéncia do curso de mestrado/doutorado.

Para os préximes bloceos, considere como conhacimentos e habilidades agueles desenvalvidos no curso de pés-graduacdo stricto sensu, tendo em vista o percurse de aprendizagem desenvolvido por vocé (até o finzl do curso, parz
agueles que jd o finzlizaram, ocu 2té o momento, para aqueles com o curso em andamenta), consideranda tanto a5 disciplinas cursadas quanto o projeto finzl de pesquisa.

Eloco 2 - Em relagdo aos conhecimentos e habilidades desenvolvidos/aprendidos no curso (entende-se por "curse" a pds-graduagido em nivel de mestrado ou doutorado indicada no email de convite a
pesquisa):

S30 importantes para o meu local de trabalha.

Tenho oportunidade de us3-los no meu trabalho.

Falta-me tempo parz aplica-los no trabalhao,

Sou encorajado a aplica-los por meio dos objetives de trabalho estzbelecidos pelz minha chefia imediata.

Cs prazos de entrega de atividades de trabalho inviabilizam o uso desses conhecimentos = habilidades.

Tenho tido oportunidades de aplicd-los no trabalho, sendo que anteriormente eles eram pouco usados na dindmica do meu trzbalho.

Oz obstacules e dificuldades associados a sua aplicagio 3o identificados 2 minimizados pela minha chefiz imediata.

Sou encorajado, pela minha chefia imedizta, 2 aplicé-los no meu trabalho.

Minha chefia imedizta criou/ tem criade cportunidades parz planejar comige o uso desses conhacimentos & habilidades.

Racebo orientacfes e informacgdes necessarias para que a sua aplicagdo saja feita da melhor forma possivel.

T T T
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25

26

27

28

29

30

31

32

33

A conjuntura atuzl do meu local de trabalho (necessidades, prioridades, metas  projetos) favorace a sua aplicacdo.

Cutras oportunidades ou estimulos promovidos pela UFRGS apoiam o seu uso na Universidade {Exemplas: grupos e comissées de trabalho, projetos e

metas institucionais, curses de capacitacio).

Bloco 4 - Em meu ambiente de trabalho:

Minhaz sugesties, em relacdo ao que foifestd s2ndo ensinado no curso, sdo levadas em consideracio.

Meus colegas apoiam as tentativas que fago de usar no trabalho o que aprendi/estou aprendando no cursa.

Pazzam despercebidas minhas tentativas dz aplicar no trzbalho o5 novos conhecimentos & hzbilidades que aprendifestou zprendendo no cursc.

S30 ressaltades mais os aspectos negativos (ex.: lentiddo, dlvidas,incertezas) em relacdo 20 uso dos novos conhecimentos e habilidades desenvolvidos do

que os aspectos positivos.

Recebo elogios quando aplica com sucesso, no trabalho, os novos conhecimentos e habilidades desenvaolvidos no cursa.

Sou repreendido quando cometo erros ou ndo obtenho bons resultados com 2 aplicacdo dos novos conhecimentos e habilidades desenvalvides no cursa.

Bloco 5 - Para o uso adequado, no trabalho, dos conhecimentos e habilidades que aprendi no curso, a UFRGS tem disponibilizado:

Os recursos materiais necessarios {equipamentos, materiais administratives e técnicos, mobilidrios e similares),

As ferramentas de trabalho necessdrias (computadores, maquinas, sistemas & softwares).
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34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

Laoczl de trabalho adequada, no que == refere ao espaco, iluminacde, ventilzcdo & nivel de ruida.

Bloco 6 - Em funcao da realizacdo do curso, sinto-me com maior capacidade para:

Ter iniciativa frente a situagdes complexas de trabalhe.

Azzumir responsabilidade sobre minhas agdes no trabalho, respondendo pelo alcance, efeitos & consequéncias dessas agies.

Atuar frentz a eventos inéditos, surpreendentes e de natureza singular.

Bloco 7 - Para mim, o curso contribuiu/esta contribuindo para o desenvolvimento das seguintes competéncias:

Articular e reunir os diversos atores envolvidos em um determinado problema, a fim de compartilhar desafios & assumir dreas de responsabilidade,

Aprendizade de novos conceitos e tecnologias

Trabalho em equips

Criatividade

Vis3o de mundo global

Comprometimento institucional

Comunicabilidade
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45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

Enfrentamento de incertezas & ambiguidadas

Dominie de noves conhecimentos

Inovagdo

Relzcionamente interpasscal

Iniciativa de acdo & decisdo

Garacdo de resultados efetives

Autacontrole emacional

Enfrentamento de novas situagdes

Empreendedorisma (identificar oportunidades e desenvolver meios de aproveita-las, assumindo riscos e desafios)

Bloco 8 - No meu trabalho...

Utiliza, com frequéncia, o gue foi aprendido no cursa,

Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que foi aprendide no curso.

s novos conhecimentos e habilidades desenvolvidos no curso minimizaram erros e insucessos nas atividades de trabalho relacionadas zo conteddo do

cursa.

terca—fé
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58

59

60

61

62

63

64

65

66

Recordo-me bem dos conteddos desenvaolvides no cursa,

GQuando aplico o= conhecimentos e habilidades desenvolvidos no curse atuo com maior agilidade.

A gualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas com o curso.

A qualidade do meu trabalho melhorou mesme nas atividades que ndo pareciam estar relacionadas ao conteldo de curse.

C escopo das minhas atividades sofreu mudangas em funco dos noves conhecimentos e habilidades aprendidos no curso.

A realizagdo do curso aumentou minha motivagdo para o trabalho,

A realizacdo do curso aumentou minha autocenfianca (2geora tenho mais confianca na minha capacidade de rezalizar meu trabalho com sucessa).

A realizagdo do curso me tornou mais receptive a mudancas no trabalho,

A partir da realizacdo do curso, tenho sugeride, com maior frequéncia, mudangas nas rotinas & processos de trabalha,

A realizagdo do curso beneficiou meus colegzs de trabzlho, que aprenderam comigo noves conhecimentos e habilidades.

BLOCO 9 - Em relagido a minha pesquisa (de mestrado ou doutorado) e o meu trabalho na UFRGS...

C tema da minha pesgquisa possui relacdo direta com as minhas atividades de trabalho na UFRGS.

Minha pesguisa foifestd sendo desenvalvida 2 partir de uma necessidade da UFRGS,
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O resultzdo cu produte da minha pesquisa, em relagdo ao meu trabalhe na UFRGS:

Nao & aplicavel a0 meu trabalho,
Tem potencial para ser aplicade no meu préprio trabalho, porém a sua aplicacdo ainda n3o ocorrew.

Tem potencial para ser aplicado no meu proprio trabalhe e sua aplicacdo estd em fase de desenvolvimenta.

Ja foi aplicado no meu praprio trabalha,

O resultado ou produto da minha pesquisa, em relagdo acs demais setores/departamentos da UFRGS:

Nao & aplicavel a setores/departamentos da UFRGS [diferentes do local em que trabalho),
Tem potencial para ser aplicade a setores/departamentos da UFRGS (diferentes deo local em que trabalhe), porém a aplicacdo ainda ndo ccorreu.

Tem potencial para ser aplicado a setores/departamentos da UFRGE (diferentes do local em gue trabalho) e sua aplicacdo estz em fase de desenvolvimentao.

Ja foi aplicado a setores/departamentos da UFRGS (diferentes do local em que trabalha).

Caso julgue necessario, utilize este espaco para comentarios pertinentes a pesquisa.

Muita obrigado pela sua participagdo!
Atenciosamente,
Mateus Dalmero

Fonte: elaborado pelo autor (2019)



APENDICE D — Construtos da pesquisa e respectivas variaveis validadas

Fonte: elaborado pelo autor (2019)

131

Construto

Variavel validada

Autoeficacia

1 - Sou capaz de realizar com sucesso meus planos de vida.
2 - Confio nos meus conhecimentos e habilidades.

3 - Quando decido fazer algo, logo parto para a acéo.

4 - Lido bem com problemas inesperados.

6 - Encaro dificuldades como desafios.

13 - Recupero-me rapidamente depois de um fracasso.

17 - Sou encorajado a aplica-los por meio dos objetivos de trabalho estabelecidos pela minha chefia imediata.

Consequéncia no
Uso de Novas
Aprendizagens

_Suport(_e 20 - Os obstaculos e dificuldades associados a sua aplicacéo sdo identificados e minimizados pela minha chefia imediata.
Psu;,:cgizfecslal - 21 - Sou encorajado, pela minha chefia imediata, a aplica-los no meu trabalho.
Situacionais 22 - Minha chefia imediata criou/ tem criado oportunidades para planejar comigo o uso desses conhecimentos e habilidades.
24 - A conjuntura atual do meu local de trabalho (necessidades, prioridades, metas e projetos) favorece a sua aplicacéo.
Suporte 26 - Minhas sugestdes, em relagdo ao que foi/esta sendo ensinado no curso, sdo levadas em consideragao.
Psicossocial — 27 - Meus colegas apoiam as tentativas que faco de usar no trabalho o que aprendi/estou aprendendo no curso.

28 - Passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho os novos conhecimentos e habilidades que aprendi/estou
aprendendo no curso.

30 - Recebo elogios quando aplico com sucesso, no trabalho, os novos conhecimentos e habilidades desenvolvidos no curso.

Suporte Material

32 — Os recursos materiais necessarios (equipamentos, materiais administrativos e técnicos, mobiliarios e similares).
33 — As ferramentas de trabalho necessérias (computadores, maquinas, sistemas e softwares).
34 — Local de trabalho adequado, no que se refere ao espaco, iluminacéo, ventilacéo e nivel de ruido.

Elementos da
Competéncia

35 — Ter iniciativa frente a situa¢cdes complexas de trabalho.

36 — Assumir responsabilidade sobre minhas a¢ées no trabalho, respondendo pelo alcance, efeitos e consequéncias dessas acoes.

37 — Atuar frente a eventos inéditos, surpreendentes e de natureza singular.

38 - Articular e reunir os diversos atores envolvidos em um determinado problema, a fim de compartilhar desafios e assumir areas
de responsabilidade.
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Competéncias

39 - Aprendizado de novos conceitos e tecnologias
40 - Trabalho em equipe

42 - Visédo de mundo global

43 - Comprometimento institucional

Modernas 44 — Comunicabilidade

45 — Enfrentamento de incertezas e ambiguidades
48 — Relacionamento interpessoal
53 — Empreendedorismo (identificar oportunidades e desenvolver meios de aproveita-las, assumindo riscos e desafios)
55 — Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que foi aprendido no curso.
56 — Os novos conhecimentos e habilidades desenvolvidos no curso minimizaram erros e insucessos nas atividades de trabalho
relacionadas ao contetido do curso.

Impacto 57 — Recordo-me bem dos contetdos desenvolvidos no curso.

Operacional 58 — Quando aplico os conhecimentos e habilidades desenvolvidos no curso atuo com maior agilidade.

59 — A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas com o curso.
60 — A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo nas atividades que ndo pareciam estar relacionadas ao contetido do curso.
61 — O escopo das minhas atividades sofreu mudancgas em fungéo dos novos conhecimentos e habilidades aprendidos no curso.
62 — A realizacdo do curso aumentou minha motivagéo para o trabalho.
63 — A realizacdo do curso aumentou minha autoconfianca (agora tenho mais confianga na minha capacidade de realizar meu

Impacto trabalho com sucesso).

Comportamental

64 — A realizacdo do curso me tornou mais receptivo a mudangas no trabalho.
65 — A partir da realizagdo do curso, tenho sugerido, com maior frequéncia, mudanc¢as nas rotinas e processos de trabalho.
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APENDICE E — Comentarios e sugestbes: aspectos facilitadores e dificultadores em relagio ao impacto de cursos stricto sensu no trabalho

Caracteristica ou construto
vinculado ao comentario

Aspectos que facilitam o impacto no trabalho

Aspectos que dificultam o impacto no trabalho

Suporte no Uso de Novas
Aprendizagens

- Apoio das equipes de trabalho para incentivar as mudancas
propostas pelas pesquisas académicas e sua aplicagdo no trabalho.

Suporte Situacional

Caracteristica de algumas chefias imediatas:

- Resisténcia as novas sugestdes de trabalho advindas de servidores
recentemente qualificados;

- Falta de compreensao sobre os beneficios que podem ser gerados
pela pesquisa e producéo académica no trabalho diario;

- Falta de reconhecimento sobre o valor da pesquisa realizada pelo
servidor.

- Nao criam, junto com o servidor, oportunidades de aplicagdo dos
novos conhecimentos e da prépria pesquisa;

- Falta de apoio da chefia no redimensionamento das atividades de
trabalho do servidor estudante.

- Dependéncia da troca de chefias imediatas para possibilitar aplicagédo
tanto dos novos CHAs, quanto das pesquisas realizadas.

Suporte Material

- Equipamentos com
conhecimento;

- Espaco fisico inadequado para a aplicacéo de determinadas técnicas
aprendidas.

limitacbes técnicas para aplicagdo do

Suporte a Aprendizagem /
Suporte Organizacional

- Existéncia de programas institucionais de incentivo & educacgao
formal (sem os quais muitos servidores ndo teriam realizado
qualificacéo stricto sensu);

- Projetos de extensdo como alternativa de ampliar a disseminagéo
de conhecimentos adquiridos nos cursos;

- Possibilidade de permuta (troca de setor e lotagdo de trabalho),
facilitando a aplica¢é@o de novos conhecimentos e habilidades;

- Apoio temporal para estudo (afastamento, licengas) como fator
fundamental para a realiza¢éo dos cursos e pesquisas de qualidade;
- Apoio da Universidade no reconhecimento do trabalhador e no
desenvolvimento de seus talentos.

- Grande demanda de trabalho reduz o tempo dedicado a pesquisa;

- Falta de mecanismos que possam aproveitar melhor a qualificagdo
dos técnicos dentro da UFRGS (inclusive sua participacéo na pesquisa
académica);

- Concessao de afastamentos e licengas algumas vezes pessoalizada,
gerando realidades muito distintas no que se refere ao apoio para o
estudo.

Desenvolvimento de
Competéncias
(elementos e competéncias
modernas)

Os cursos contribuiram para:

- Desenvolvimento de competéncias individuais como a comunicag&o
escrita, raciocinio légico, argumentacgdo, criatividade, flexibilidade,
iniciativa (busca por solu¢des aos problemas) e equilibrio emocional;
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Caracteristica ou construto
vinculado ao comentario

Aspectos que facilitam o impacto no trabalho

Aspectos que dificultam o impacto no trabalho

- Desenvolvimento de competéncias relacionais vinculadas a
interacdo, como socializacdo, trabalho em grupo e empatia ao
interagir com diferentes grupos de pessoas (sala de aula) e setores
da Universidade (desenvolvimento da pesquisa);

- Capacidade de relacionar conhecimentos.

Impacto Operacional

- Melhoria da qualidade das atividades de trabalho;
- Aprimoramento dos processos de trabalho;
- Desenvolvimento de projetos setoriais;

- Novos conhecimentos compreendidos como um diferencial para o
profissional no seu trabalho.

Impacto Comportamental

- Autoconhecimento;

- Melhoria da postura e tomada de decisdo no trabalho;

- Influéncia positiva da qualificacao do servidor em relacéo as pessoas
gue estdo ao seu entorno;

- Prontiddo para realizacéo de novas pesquisas no trabalho;

- Elaboracdo/participagdo em novos projetos e atividades
profissionais: grupos de pesquisa, projetos de extensdo, palestras e
bancas de concluséo de cursos.

Aplicabilidade

- Aplicagdo dos conhecimentos junto a equipes;
- Ampliacdo de trocas de conhecimento entre colegas de setores
distintos, em fungéo a pesquisa realizada ser aplicada a Universidade;

- Projetos de extensdo como alternativa de aplicagdo da pesquisa e
dos conhecimentos adquiridos ou como possibilidade de
disseminag¢é@o dos mesmos;

- Criagao de projetos que estimulam o intercambio de conhecimentos
entre carreira técnico-administrativa e carreira docente;

- lIdentificacdo de necessidades institucionais a partir dos
conhecimentos e habilidades desenvolvidos nos cursos,
posteriormente transformadas em projetos;

- Cursos impulsionam a aplicac@o de conhecimento e talentos.

- Inicio do curso antes de ingressar na UFRGS, priorizando outro tema
de pesquisa néo vinculado a uma necessidade institucional;

- Falta de interesse dos setores envolvidos na pesquisa para sua futura
aplicacao;

- Dificuldades de financiamento da pesquisa para aplicacao;

- Falta de apoio das chefias imediatas na aplicagdo da pesquisa.

Fonte: elaborado pelo autor (2019)



