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RESUMO

O objectivo do presente estudo € de: 1) validar os instrumentos de avaliacio da formacéo
utilisados; 2) avaliar a formagio profissional continua; 3) verificar a existéncia de relagdo
entre o nivel I e o nivel 1II de avaliacdo descritos no modelo de avaliagdo de Kirkpatrick.

Para a realizagfo deste trabalho foram constituidas duas amostras, uma amostra de formandos
(profissionais que participaram nos cursos de formacdo) e uma amostra de responsaveis
hierarquicos. O estudo decorreu em dois momentos, sendo o 1° no final das acg¢des de
formacdo, e o 2° trés meses apos o fim da ac¢fo de formagio. No primeiro tempo do estudo,
utilizamos como instrumento um inventario de avaliacido de reac¢do dos formandos (amostra
dos formandos). No segundo tempo, utilizamos dois instrumentos, um inventario de
percep¢do da eficacia da formagio e, um inventario de transferéncia de formagdo (amostra
dos formandos e amostra dos responsaveis hierarquicos).

Apos a analise dos dados, verificamos que contririamente ao que tinha sido proposto nos
objectivos deste estudo, ndo existe relagio entre o nivel I e o nivel III do modelo de avaliégﬁo
de Kirkpatrick. Verificamos igualmente, que a transferéncia de formag@o so se efectua se, os
formandos percepcionarem a existéncia de utilidade dos conhecimentos adquiridos para o
desempenho da actividade e, se percepionarem que tém condigdes para os desempenharem,
concluimos igualmente que se os formandos nfo percepcionarem a existéncia de suporte por
parte dos responsaveis hierarquicos/colegas nio se efectiva o processo de transferéncia.

Na analise das duas amostras em estudo, ndo se verifica uma relagio entre as dimensdes da
escala de percepcio de eficacia da formacgdo (utilidade; auto-eficacia e suporte) com o
processo de transferéncia de formacdo para o local de trabalho, verifica-se sim, que estas
dimensdes favorecem o desenvolvimento de competéncias e de conhecimentos do individuo

que participou na formagio.



ABSTRACT

The aim of the present study is to: a) validate the training evaluation instruments used; b)
evaluate continuous professional training; c) verify the existence of a relationship between
Level I & Level 111 levels described on the KirkPatrick’s evaluation model.

In order to do this study, it was made two samples: one of trainees (professionals
participating on the training courses) and other sample of their managers. The study took
place in two moments: the first moment happened at the end of the training courses, and the
second one three months after. In the first moment, we used a instrument to collect data:
trainee’s reaction evaluation inventory. On the second moment we used efficacy training
perception inventory & training transference inventory (for both samples).

After the data analysis, we verify that doesn’t exist any relationship between Levels I & II of
the KirkPatrick’s evaluation model. We also, confirm that the training transference only
happens if, the trainees have the perception: a) knowledge utility for their professional
performance; b) having conditions for applying them. We also concluded that if the trainees
don’t have a perception of having support from their managers/colleagues we don’t have a
transference process.

In the two samples analysis of this study, we don’t verify a relationship between the
dimensions of training efficacy perception (utility, self-efficacy and support) and the training
transference process to the work setting. We do confirm, that these dimensions will
favourably developing the knowledge and abilities of the individuals that attended the

training courses.



INTRODUCAO

Desde meados dos anos 90 que o sector publico tem vindo a sofrer grandes alteracdes,
nessa altura foi introduzido um maior foco no servigo € uma abordagem mais vocacionada
para o cliente. Como resultado desta situagdo, houve um enorme incremento e
desenvolvimento da formagdo e de cursos/ac¢des de formacdo, em virtude da necessidade
que as organizagdes tinham de desenvolver os seus recursos humanos. Para suportar toda esta
conjuntura, houve ainda a introdugdo dos fundos estruturais, como medida de
desenvolvimento (I, 1T e 111 QCA).

Apesar da expansiio e desenvolvimento da actividade formativa, ndo houve uma
preocupacdo concomitante em termos do processo de avaliacdo da formacfo, descurando-se
mesmo a avaliacio de resultados. Pelo que, actualmente, tem-se a nogo do esfor¢o fisico
efectuado, mas ndo se conhece qual o retorno em termos de eficiéncia/eficicia quer para a
organizacgio, quer para os profissionais envolvidos no processo de formagdo. Reconhecendo a
importancia dos programas de formacdo formais para a eficacia organizacional, ¢ imperativa
a concep¢do e a implementacdo de programas mais eficazes, que compreendam os factores
que contribuem para a eficacia da formacgdo. Este aspecto reveste-se, ainda de maior
importéncia, uma vez que, tem sido demonstrado que s6 10% dos esforgos formativos se
traduzem em mudangas comportamentais no posto de trabalho (Georgenson, 1982).
Adicionalmente, existem criticas frequentes as praticas formativas e investigacdo,
considerando-se que hd auséncia de abordagem teorica (Campbell, 1971). Por exemplo,
existiram tentativas de aumentar a eficacia da formagéo, utilizando técnicas sofisticadas sem
equacionar as reais necessidades, outros centraram-se em promover o “melhor” ambiente de
formacdo (Wexley, 1984; Wexley & Baldwin, 1984). Reconhecendo esta situagio,
Tannenbaum & Yukl (1992) reclamam uma mudanga de paradigma na investigacdo para
“porqué, quando e para quem um determinado tipo de formagdo é eficaz”.

Tornando-se, por isso, crucial demonstrar a relagdo existente entre a formacdo e a
melhoria da performance tanto a nivel individual como organizacional (Kim, 2004), visto
que, em termos de senso comum, se considera a formagio como um factor desencadeante de

melhoria organizacional.



Com o presente estudo, pretendemos analisar a existéncia de relacfo entre o nivel I e
o nivel III de avaliagdo, de acordo com o modelo de Kirkpatrick, por forma a verificar se a
avaliacdo de nivel I é um factor subjacente ao processo de transferéncia de formag&o (nivel
). Isto porque, existe a assungdo de que cada uma das fases do modelo de avaliagio
descrito por Kirkpatrick influéncia a seguinte, ou seja o grau de satisfagiio que os formandos
apresentam no final do curso ¢ indicativo do desenvolvimento do processo de aprendizagem
e, por sua vez, a apreenssio dos conteudos formativos € um factor importante no processo de
alteracio de comportamentos, e simultaneamente no processo de transferéncia dos
conhecimentos apreendidos para o local de trabalho. Na literatura refere-se mesmo que a
reaccio dos formandos apresenta um impacto causal na aprendizagem e, a aprendizagem tem
influéncia significativa na mudanga de comportamentos e no processo de transferéncia de
conhecimentos apreendidos.

Tendo em vista analisar a relacdo existente entre os niveis de avaliacdo referidos
anteriormente, iremos ao longo deste trabalho, abordar o processo formativo como factor de
desenvolvimento organizacional e individual uma vez que, consideramos a formacio um
instrumento estratégico crucial na gestdo de recursos humanos. Analisaremos com maior
profundidade o modelo de Kirkpatrick, por forma a compreender a interdependéncia existente
entre os diferentes niveis, explorando em pormenor o nivel III de avaliagdo, com base em
modelos de transferéncia de formacdo, visto que em termos organizacionais este nivel de
avaliagdo € o que, melhor nos permite analisar as repercussdes da formac&o desenvolvida.

Desta forma, os objectivos consideramos para a realizacio deste trabalho foram:

- Validar os instrumentos de avaliacio utilizados;
- Avaliar a formaco profissional continua na fase de reac¢do e comportamento/transferéncia;
- Estabelecer uma relacdo entre a avaliagdo de nivel I (reac¢do) e a avaliagdo de nivel III

(comportamento/transferéncia), conforme descritas no modelo de Kirkpartick.



REVISAO DA LITERATURA

Em termos organizacionais, e ao nivel da gestdo dos recursos humanos, varias sio as
tematicas e as abordagens que se tém desenvolvido e operacionalizado, com o intuito de
permitir que a gestdo dos recursos humanos e a gestdo das organizagdes, seja mais eficiente e
eficaz. Uma das 4reas, que nas ultimas décadas se tem desenvolvido bastante ¢ a area da
formacdo, quer em termos do ciclo formativo através de novas metodologias e designs
formativos, quer ao nivel do processo de avaliagéio da formacdo. Desta forma, e uma vez que,
o presente estudo se insere na tematica da avaliagdo da formagdo, os topicos abordados na
revisdo da literatura, serdo desenvolvidos, tendo por base o ciclo avaliativo da formacéo
(analise de necessidades; modelos de avaliagdo; transferéncia de formagio). Com, o objectivo
de permitir uma analise estruturada, das implica¢des da formagdo no desenvolvimento quer
dos recursos humanos quer da organizag@o.

No contexto actual existem inimeros factores que provocam alteragbes nas
organizagdes. De entre essas variaveis podemos destacar, a globalizagdo, a pressdo para a
inovagio, a transi¢io da énfase da economia para a satisfacdo dos clientes, a pressdo para a
performance financeira, assim como, o impacto das tecnologias e do e-business. No entanto,
e de acordo com Ruona & Gibson (2004), uma das alteracdes que maior impacto provocou
nas organizagdes, foi o facto de se ter passado a considerar as pessoas nas organizagdes como
um nucleo primario de vantagem competitiva. Assim sendo, € hoje comumente aceite que nas
organizagdes “... 0 sucesso seja determinado pelas decisdes produzidas pelos empregados e
pelos seus comportamentos” Mello (2002). Uma vez que, a aquisicdo e a transformacéo de
novos conhecimentos nas organizag¢des ¢ um processo humano (Nonaka, 1994), facto que,
relaciona a gestdo de recursos humanos com as variaveis de performance das organizagdes.

Em consequéncia, as organizagdes de sucesso no futuro devem atrair, acoplar,
desenvolver e reter os melhores e os mais brilhantes profissionais. Assim, o sucesso destas
organiza¢bes em termos de retorno do investimento, sera definido néo s6 ao nivel dos custos
e beneficios, mas também, ao nivel do desenvolvimento e da agregagdio do capital humano e

intelectual que estas organiza¢des detém.



De acordo com Howard e Cascio (citado por O’Leary et al, 2002), as alteracdes da
natureza do trabalho requerem uma nova avaliagdo das competéncias dos profissionais. Visto
que, o trabalho se tornou mais dificil, mais fluido e com maiores interconexdes, as
competéncias dos profissionais automaticamente foram alteradas. Desta forma, Howard
(citado por O’Leary et al, 2002), refere que os profissionais devem terem capacidades de
aprendizagem e de desenvolvimento, mas, simultaneamente, devem ser adaptaveis,
responsaveis e capazes de trabalhar com outros. Nesta perspectiva, uma organizagdo deve ser
vista como uma conjuga¢io de pessoas que partilham os mesmos objectivos, e as pessoas
devem ser vistas como factores criticos para a prossecu¢do dos objectivos partilhados
(Morgan, 1995).

Com base nestes pressupostos, verifica-se que as organizagdes para serem bem
sucedidas, devem investir na aquisicio e no desenvolvimento dos seus funcionarios,
tornando-se assim, a gestdo de recursos humanos como um factor importante na estratégia
das organizagdes. Por sua vez, Jennigs, Cyr & Moore (1995), verificaram que a formagéo € o
desenvolvimento, era a pratica percepcionada como mais importante na actividade de gestdo
de recursos humanos.

As politicas de formacgdo, podem ser concebidas como verdadeiros suportes ao
desenvolvimento de valores, projectos e de actores. As ac¢des de formaglo continua, sdo
portadoras de processos transformadores e de mudancas organizacionais suficientes, para
que, se possa descrevé-las como vias privilegiadas do desenvolvimento social das empresas
contemporaneas.

Dubar (1984), referindo-se a formagdo profissional continua refere que “... ndo €
apenas a evolugdo das relagdes entre a escola e a empresa, a formagio e o trabalho mas, mais
profundamente, a evolugdo do processo conjunto de produgdo social da qualificagdo”. A
formagdo profissional, pode ser considerada como “ a aquisicdo sistematica de competéncias,
normas, conceitos ou atitudes que originem um desempenho melhorado em contexto de
trabalho” (Goldstein e Gessenr, 1988).

Segundo Scott e Meyer (1991), as organizagdes modernas caracterizam-se por uma
elevada complexidade, exigindo trabalhadores treinados em tecnologias especializadas, e

quadros que saibam gerir, sistemas internos cada vez mais complexos e, envolventes externas
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cada vez mais turbulentas. Nesta situacio, a identificagdo de lacunas de competéncias
provocaria, em resposta, um aumento da formaggo. Por sua vez, Hendry (1991) refere que, o
desenvolvimento tecnologico a que uma organizagio aspira determina, em grande medida, a
sua necessidade de formacdo.

De acordo com Cruz (1998), a consolidagdo de praticas de formagdo profissional
numa organizacdo, é mais facilmente conseguida através, de mudancas estratégicas do que,
por intermédio de medidas avulsas, ou conjunturais de gestdo. Por sua vez, e segundo o
mesmo autor, o nivel de articulagio entre o planeamento da formagiio e o planeamento
estratégico, depende do grau de formalizagdo de ambos e, da ades@o dos diferentes niveis de
chefia. Assim sendo, pode-se considerar que, um factor de sucesso para a existéncia de
formagdio profissional qualificante, passa pela adesdo da gestdo a esta actividade e,

simultaneamente pela significagio que € dada dentro da empresa a formag@o profissional.
Defini¢do de Formag@o

McGill and Beaty (1995), definem formagio como “uma aquisicdo especifica dos
individuos, um processo de identificacdo de competéncias que permite adquirir e/ou
desenvolver as ja existentes”

Kerrigan and Luke (1987), referem que “a formacdo é uma especificidade do
trabalho e da organizagdio, suportada por actividades de aprendizagem que permitem uma
melhoria e desenvolvimento dos conhecimentos individuais relacionados com o posto de
trabalho”. Estes autores, referem igualmente, que um dos objectivos imediatos da formagdo ¢
a aprendizagem, e isso, € o que qualquer individuo faz em quaiquer altura, e momento, no
entanto, nos paises de caracteristicas latinas, a formac&o é normalmente suportada (realizada)

em cursos formais, mais centrada no formador do que, propriamente na aprendizagem.
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Finalidade da Formagao

A formacdo, enconira-se directamente relacionada com os objectivos, e o
desenvolvimento das organizagdes, assim sendo, e de acordo com a revisdo da literatura
existem quatro grandes tipos de finalidades:

- Transmissdo de competéncias para o desempenho (Goldstein e Gessner, 1988), através desta
finalidade, a organizac¢do pretende assegurar o ajustamento necessario dos seus profissionais
aos desempenhos exigidos, quer ao nivel das suas fungdes, quer igualmente as mudangas
estruturais e contextuais, que ocorrem no ambiente profissional, tendo em vista a melhoria de
produtividade e de performance;

- Socializagio organizacional (Schein, 1965; Katz e Kahn, 1966). Segundo Schein (1971), a
socializagdo organizacional, € o processo através do qual, se transmitem os objectivos da
organizacdo, as exigéncias do papel associados a fungdo, os padrdes comportamentais
necessarios para o desempenho, e os principios a respeitar para preservar a identidade e a
integridade da organizagdo. De acordo com este autor, e segundo esta perspectiva, a formagao
profissional, tem como objectivo apoiar os profissionais ao longo da sua vida profissional (na
integracdo; na progressdo hierarquica; na mobilidade inter-funcional).

De acordo com Katz e Kahn (1966), a formagio ¢ entendida como um processo de
socializagdo, que faculta a apropriagio dos papéis organizacionais, contribuindo para a
produgdo de comportamentos ajustados as expectativas do papel dos elementos que integram
o sistema. A apropriagio do papel e o comportamento associado a0 mesmo, tem uma
importincia critica para a eficacia da organizacdo e, para a sobrevivéncia de qualquer
sistema, em que, existam individuos em relacdo de interdependéncia.

- Suporte das orientagbes estratégicas da organizacdo (Tannenbaum e Yukl, 1992). Estes
autores, consideram que a formaco profissional € um instrumento, para a concretizagdo da
estratégia, contribuindo dessa forma, para a obtengio por parte da organizacdo de niveis mais
elevados de competitividade.

- Promogio de espagos comunicacionais (Pettigrew et al. 1989). De acordo com estes autores,

uma das principais finalidades da formagio, é a promocdo de espacos comunicacionais entre
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os diversos profissionais da organizagio, favorecendo dessa forma, o estabelecimento de
relacBes interpessoais.

Para além das finalidades, que a formag3o detém em termos organizacionais, referidas
anteriormente, podemos ainda, considerar uma outra finalidade, como seja, a satisfagdo de
necessidades extraprofissionais. Apesar, de nio se poder relacionar, directamente com os
objectivos organizacionais, pode ser considerada como uma pratica, no sentido de
desenvolver as competéncias sociais e extra profissionais dos individuos, promovendo assim,
a adesividade destes profissionais & organizagfo.

De acordo com Goldstein (1980), a formacdo compreende a aquisicdo de
competéncias, conceitos, ou atitudes, que resultam numa melhoria da performance em
contexto de trabalho, pelo que, pode ser considerada como um instrumento poderoso para a
mudanca. Num estudo efectuado, por Conrade, Woods e Ninemeier (1994), os autores
referem, que na generalidade as empresas (gestores) consideram que a formagio: a) methora
a atitude dos empregados, a satisfagdo no trabalho, a produtividade, e a qualidade do
trabalho; b) melhora de forma geral a percep¢do de uma organizagdo pelos clientes, e c)
favorece o aumento dos niveis de desempenho, reduzindo o turnover laboral e os seus custos
associados.

Campbell (1971), foi um dos primeiros autores, a desenvolver uma revisdo
bibliografica sobre esta tematica, e caracterizou a literatura existente em dois universos,
empirica e ndo empirica, na sequéncia deste trabalho Goldstein (1980), considerou que a
literatura existente era escassa, mas apresentava uma importéncia crescente, considerando
que as investigagdes futuras se deviam debrucar sobre as seguintes areas: 1) avaliagdo das
necessidades de formacfio; 2) modelos de avaliacio da formacgfo; 3) formagdo como
instrumento organizacional, e 4) técnicas de formagao.

Apesar da formagdo ser considerada como um factor chave em termos de gestdo
organizacional e de recursos humanos, verifica-se que, o processo formativo se encontra
pouco desenvolvido em algumas das suas fases, como seja, o caso da avaliagdo da formag@o.
Segundo Eseryel (2002), esta auséncia de avaliagdo dos programas formativos, €
consequéncia da complexidade da tarefa, visto que a avaliagio ao nivel da aprendizagem,

transferéncia, e impacto organizacional, envolve um numero complexo de factores. A



complexidade dos factores, esta associada, quer com a dinamica das interacgdes, de varias
dimensdes e atributos de objectivos organizacionais e de formagdo, quer com os formandos,
quer com as situacdes de formagao.

A auséncia de avaliacio da formagio, é muitas vezes explicada com base nos
seguintes elementos: orgamento insuficiente; falta de tempo; auséncia de profissionais com
conhecimentos nesta area, excesso de confianca na formagfo; falta/desconhecimento de
métodos e de instrumentos para a sua realizacdo.

De acordo com Eseryel (2002), a existéncia de diferentes abordagens na avaliagio do

processo formativo pode estar associada com a complexidade dos factores em presenga
(fig.1).

PROCESSO DE AVALIACAO DA
FORMACAO

PERIODO DE PRE-FORMAGAOQ
~Analise.das orientacdes para. o secior;
~Analise de necessidades da organizacdo;:.
-Analise de necessidades dos: profissionais

V’\\ T~

: PERIODO DE FORMAGCAQ
. -Reiatorios de ‘gestao da formacéo,
N |-Avaliaggo diagnostica :
\,\k
N ~.
\\ A

AN - o
AN PERIODO POS . FORMAGAO
|4 Avaliaggo da formagao nos seus varios niveis;
¥\ “Andlise daorganizagio

Figura 1 — Processo de avaliagio da formagio

Necessidades de Formacéo

O periodo de pré-formagdo, normalmente designado por fase de levantamento de
Necessidades, ¢ considerado como o periodo, que fornece informagdes criticas e vitais para o
desenvolvimento e avaliagio dos programas de formacio (Ostroff & Ford, 1989). Assim,
Rosset (1987), define necessidade de formagdo, como um “gap” entre a actual e a desejada
performance. Por sua vez, Wright & Geroy (1992), referem que, um déficit de performance

ndo se traduz necessariamente numa necessidade de formacdo, e nem sempre a formagéo € a
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solugio. Considerando, necessidade de formagdo como um “gap” de performance
causado por um déficit de competéncias. Por sua vez, Goldstein (1993), define necessidades
de formacdo, como uma relagdo entre conhecimento, competéncia, e habilidades que um
individuo deve ter, por forma, a executar um trabalho efectivamente, superior ao que detém
actualmente.

De acordo, com De Ansorena (1996) e Levy-Leboyer (1997), o conceito de
competéncia, inclui duas dimensdes principais, por um lado o conceito de competéncia
existente no constructo KSA (conhecimento, competéncias, habilidades), que basicamente,
consiste na detengdo de conhecimento acerca de um topico, e no conhecimento de como
aplicar na pratica, permitindo o desempenho de tarefas especificas, as quais na sua grande
maioria sdo rotina, pode ser denominado como Competéncia Técnica. Por outro lado,
competéncias, que abrangem outras caracteristicas individuais como seja; motivagdo, atitude
ou tragos de personalidade, envolvendo, por isso lidar com situagGes ndo programadas ou
rotinizadas, mas que envolvem aspectos técnicos do trabalho, sdo denominadas competéncias
genéricas. Desta forma, e com base na definigdo de competéncias, uma necessidade de
competéncia, emerge quando a competéncia de um profissional para executar uma tarefa, €
mais baixa, que a necessaria para executar essa tarefa de forma eficaz. No entanto, estes
déficit, podem ser colmatados com formag@o ou com outras medidas, como seja: inovagdo
dos conteidos de trabalho, enriquecimento do trabalho (Peird, 1999); re-design do trabalho
(Bee & Bee, 1994); ou realce do clima organizacional (Goldstein, 1993).

Com o objectivo de diminuir a ambiguidade existente, Kaufman (1998) define
avaliacio de necessidades, como um processo formal de identificagdo de lacunas (“gaps”)
entre os resultados existentes e os resultados desejados. Esta definicdo, inicialmente, coloca a
énfase nos resultados, ou seja, as necessidades sdo mais do que “gaps” ou deficiéncias nos
processos ou nos recursos. Logo, de acordo com esta defini¢do, a percepgao de falta de
pessoal, finangas ou formagZo ndo ¢ uma necessidade. Por sua vez, necessidades, sfo “gaps”
ao nivel dos resultados individuais, de grupo, organizacionais ou societais.
Consequentemente, esta defini¢cio precisa de necessidade, levanta a questfio da medida da
discrepancia, entre o que é e o que deveria ser, e compara, a magnitude dessas discrepancias

em termos de resultados (0s custos em aproximar ou em ignora-los). Quando, se efectua uma
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abordagem de necessidades desta forma, as decisdes, podem ser tomadas com base numa
priorizagfio da resolugdo dos problemas, e na identificagdo de redundancias. Esta abordagem,
recomenda uma prioriza¢io na identificacdo e avaliagdo das necessidades, assim como, uma
seleccio das necessidades que tém impacto, tanto em termos departamentais (internos) como
a0 nivel externo da organizacio. Desta forma, com um focos exclusivo na efici€ncia do
processo, esta definicio e as consequentes abordagens de avaliagio de necessidades
conjugam produtividade com eficiéncia/eficacia, ou seja, € uma mais valia.

De acordo, com Brinkerhoff & Gill (1994), a determinacgo de necessidades envolve
«“ .. procedimentos faseados que permitem conhecer as competéncias, atitudes e
conhecimentos que os individuos necessitam para ajudarem as organizagdes a atingir os seus
objectivos”. Podemos assim, considerar que, a andlise de necessidades de formagéo fornece
inputs a trés questdes fulcrais: onde deve ser posicionada a formaggio dentro da organizagéo?;
Quais devem ser os contetidos da formagio e, em que termos a aprendizagem deve ser
efectuada, para que os profissionais desenvolvam o seu trabalho eficazmente?; e quem na
organizagio necessita de formagdo, com que niveis de competéncias e de conhecimentos.

De acordo com Mcgehee and Thayer (1961), existem trés niveis de andlise de
necessidades: organizacional, actividade, e individual.
- Nivel Organizacional — O objectivo da analise organizacional, é detectar os componentes do
sistema organizacional, que possam afectar a operacionalizagdo da formagdo (Goldstein,
1993). Desta forma, a analise de necessidades de formagdo da organizacio, deve ser iniciada
neste nivel, através da andlise do plano de actividades (existente na generalidade das
organizagdes). O plano de actividades da organizacdo, estrutura-se, tendo por base estratégias

gerais da organizagdo;, objectivos de negocio ou politicas organizativas.

Em termos de objectivos de negdcios, estes encontram-se bem definidos ao nivel da
maioria das organizacdes, apresentando uma estrutura de cascata, para o resto da
organizagio, e sendo, a sua especificidade definida de acordo com o nivel de
operacionalizagio desejada para o mesmo, consequentemente, 0s objectivos organizacionais
apresentam variadissimas implicagGes em termos das necessidades de formagdo. Ao nivel
estratégico, podemos considerar como fontes desencadeadoras de formacdo, as novas

implementacdes (novos produtos, novos processos e/ou métodos; novas tecnologias; novos
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procedimentos; admissio de profissionais, etc), numa perspectiva de crescimento e

desenvolvimento organizacional. Todas as novas introdugdes envolvem mudangas, devendo
por isso, considerar-se as implicagdes formativas, que sdo necessario desenvolver antes da
introducdio das novas implementagdes. No entanto, e apesar destes pressupostos, torna-se
necessario referir, que numa organizagdo, a formaco ndo é solugio para todas as alteragdes
de performance, visto que, alguns dos “gaps” existentes podem ser derivados dos processos,
do sistema ou mesmo da estrutura de procedimentos. Sendo por isso necessario, ressalvar que

as necessidades da organizacdo nfio sdo necessariamente necessidades de formagdo (Palmer,
1999).

Segundo Wexley (1984), a analise organizacional ¢ necessaria, para compreender
melhor as ineficiéncias de performance organizacional e, para poder localizar e desenvolver a
formacio no local certo, como forma de resolugdo dos problemas encontrados. Por sua vez,
Goldstein (1993) refere que, muitos programas de formagdo ndo atingem os seus objectivos,
devido aos constrangimentos e conflitos existentes a nivel organizacional, os quais, deviam
ter sido identificados e resolvidos antes da operacionalizacio do programa de formagéo.

Rouiller & Goldstein (1993), Tracey et al (1995) demonstraram que, o ambiente
organizacional pode ter um efeito poderoso, na aquisi¢do e apreensdo de conhecimentos,
competéncias e atitudes, e na sua aplicagdo no local de trabalho (transferéncia de formagio).
Devido, as recentes mudangas ao nivel dos postos de trabalho (introdugdo de tecnologia),
alguns autores, consideram que existe a necessidade de compreender a influéncia que o
contexto organizacional tem sobre as estratégias de recursos humanos, onde o ambiente
permita uma aprendizagem continua, uma gestdo efectiva do conhecimento, e
consequentemente, permita estabelecer uma estratégia organizacional adequada em termos de
aprendizagem e de formagfo. Com base nestas assungdes, € facil perceber que a anilise
organizacional é crucial para garantir o sucesso da formacéo.

- Nivel Ocupacional - Segundo Goldstein (1993), a analise ocupacional (postos de trabalho),
¢ um factor imprescindivel, para estabelecer e estruturar os objectivos de aprendizagem. A
analise do posto de trabalho, resulta na descri¢io detalhada das funcdes e actividades que
devem ser executadas, nas condi¢des de trabalho necessarias para a sua execugdo, € no

conjunto de competéncias, habilidades e atitudes que sdo necessarios para a execucdo da
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tarefa. Neste nivel, as necessidades de formacdo sfo expressas em termos de conhecimento,
competéncias e atitudes necessarias para executar uma tarefa/actividade, sendo normalmente
definidas através da analise de fungdes.

Goldstein et al (1981), diferenciam o método de analise de trabalho, com base no
dominio dos conteudos de trabalho e das operagbes especificas, e nos descritores desses
dominios. Desta forma, os autores distinguem trés contetidos de dominio de trabalho: Tarefa
(actividade ou procedimento nos quais os trabalhadores produzem um output identificavel),
Elemento (conhecimento, competéncia e habilidades ou outras caracteristicas para executar a
tarefa), e performance (interacgio entre a tarefa e o elemento do dominio; a descrigdo
observavel da actividade do profissional).

No processo, de analise de necessidades de nivel ocupacional, existem alguns
principios gerais que devem ser tomados em consideragdo como seja:

- a descricio do trabalho/actividade como fonte de informagdo, descrevendo as
responsabilidades, tarefas e as especificagdes da actividade, informacio que fornece
indicadores relativos ao conhecimento, competéncias e atitudes necessarios para executar o
trabalho/actividade;

- Esta andlise, obriga a uma desagregagdo do trabalho em tarefas/actividades, e
simultaneamente, a uma “listagem” das competéncias e dos conhecimentos mais relevantes
para a sua execugio.

Esta técnica é bastante titil quando se pretende criar novas actividades profissionais ou

re-estruturar as existentes.

- Nivel Pessoal - Neste nivel a analise, estrutura-se na esfera dos individuos em termos de
conhecimentos; competéncias e atitudes. Em termos organizacionais, e ao nivel da formagéo,
o relevo é dado na diferenca, entre os niveis de performance actuais e os niveis de
performance desejados, é esta diferenca, que nos fornece informacfo sobre as necessidades
de formaciio. No entanto, a analise de necessidades deste nivel apresenta dois pré-
requisitos, um é a definigdo de pardmetros de performance para a execugio da tarefa actual, e
outro, é a definicdo de parimetros de performance desejados (futuros). Sem estes dois
extremos, ndo é possivel efectuar este nivel de analise, uma vez que, esta reside na diferenca

entre ambos.
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Neste nivel de analise, deve igualmente, considerar-se as oportunidades de
desenvolvimento dos profissionais, factor vital para o desenvolvimento e crescimento futuro
da organizacéo.

De acordo com estes pressupostos, consideramos que, as necessidades de formagio de
uma organizagdo, devem ser analisados nas sua diferentes vertentes, por forma, a permitir que
a organizagio se desenvolva em termos de capital humano, e consequentemente, em termos
de mercado e de resultados monetarios, ou seja, apresente um crescimento e desenvolvimento
integrado. Se a analise de necessidades de formagHo, for efectuada com base numa so
vertente, estamos a criar disfuncionalidades organizacionais, como seja, por exemplo, a
desarticulacio entre os objectivos organizacionais e os objectivos dos profissionais, podendo
isto tornar-se uma fonte de conflito, e consequentemente provocar uma diminui¢do da
eficacia e da eficiéncia de ambas as entidades em presenca.

De acordo com Latham (1988), existe ainda um outro nivel de analise de
necessidades, o Nivel Demogrdfico, que segundo o autor, no contexto actual € bastante
pertinente, em virtude da elevada mobilidade laboral existente. Este nivel de analise teria
como objectivo, identificar as necessidades de formagio de uma populagio de trabalhadores,
estruturando-se a populagiio de acordo com as caracteristicas ou variaveis demograficas e/ou
socio-demograficas.

Desta forma, se o processo formativo, for abordado com base numa perspectiva
sistémica, verifica-se que a avaliagdo, ¢ uma actividade central na fungdio de gestdo dos
recursos humanos, a qual por sua vez, ¢ parte integrante do todo organizacional. Esta
abordagem integrada, do processo formativo torna dificil separar a avaliagdo da formagéo, do
levantamento de necessidades, do design do curso, da implementacdio do curso e, da

transferéncia de formagio para o local de trabalho.

Defini¢do de Avaliagdo da Formacéo

Na revisdo da literatura efectuada, verifica-se que, a maioria dos autores, considera a
avaliacio da formagio como uma recolha de informagio, com o objectivo de fazer um

julgamento acerca do valor do programa de formagio, por forma, a realizar as mudangas
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necessarias, tais como, alteracio do programa ou terminus do curso. De uma forma geral,
existe sempre, a preocupagio para estabelecer os beneficios ou a falta de valor dos cursos de
formacdo. Por sua vez, existem autores que estabelecem, as definigdes de avaliagio de
formacio centrando o focos da definigdo, na determinacgo da eficiéncia/eficacia da formagéo
(Goldstein, 1978; Snyder et al, 1980). Foxon (1986), na sua defini¢do de avaliagio, considera
que a avaliagiio é a base que permite determinar as melhorias provocadas por um programa

de formacdo.

Objectivos da Avaliagdo da Formagéo

Segundo Bramley & Newby (1984), podemos considerar, que existem cinco
propositos para a avaliagdo da formagéo, como sejam:

- Feedback — Relacionam os objectivos com os resultados da aprendizagem, e permite
estabelecer um controle da qualidade dos programas;

- Controle — utilizagio da avaliagdo, para estabelecer relagdes, entre a formagdo e as
actividades organizacionais;

- Pesquisa - por forma a determinar, as relagSes entre aprendizagem, formagdo e
transferéncia para o local de trabalho;

- Intervengdo — Visto que, os resultados da avaliagdo influenciam o contexto em que a
formacio ocorre;

- Poder — Utilizagio dos dados da avaliagdo para o estabelecimento da politica
organizacional.

Segundo Kirkpatrick (1998), “a razdo para avaliar um programa de formagio prende-
se com a determinacio da eficiéncia/eficacia do programa de formagdo”. Num estudo
realizado pela American Society of Training and Development (1996), considerou-se que, a
necessidade de medir (avaliar) as melhorias na performance associadas a formagdo, seriam o
motor de investigacio do novo milénio. A avaliagdo, permite & gestdo de topo compreender
os resultados do seu investimento financeiro na formacio, e simultaneamente, permite aos
gestores da formagdo conhecerem o nivel de impacto da sua actividade na organizagéo. De

acordo com Parry (1997), tanto os gestores como os formandos beneficiam do conhecimento
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da avaliagio, uma vez que, esta permite conhecer a relagio custo/beneficio do tempo
despendido.

De acordo com Gerson & McCleskey (1998), a avaliagdo centraliza-se, ndo somente,
no sucesso e performance individual no local de trabalho, mas igualmente, nos resultados
como seja impacto financeiro e o retorno do investimento. Assim sendo, e segundo Basarab,
David & Root (1992), a avaliagio é um processo sistematico, através do qual os dados
recothidos, sdo transformados em informagio que permite medir os efeitos de um programa,
ajudando no processo de decisdo.

A investigacio na area dos modelos de avaliagdo da formagdo, tem vindo a ser
operacionalizada & varias décadas, desde a proposta de modelo efectuada por Kirkpatrick em
1959. Este modelo proposto, foi o suporte de muitos estudos e investigacOes nesta area,

podendo mesmo ser considerado como o ponto de partida para a analise deste constructo.

Modelos de Avaliacdo da Formagdo

Estrutura de Quatro Niveis de Kirkpatrick

Em 1959 Kirkpatrick, teorizou a sequéncia de avaliagio em quatro niveis: reac¢éo,
aprendizagem, comportamento, e resultados. Cada nivel apresenta impacto no seguinte,
apresentando este modelo uma estrutura ascendente (do mais baixo para o mais elevado), em
termos de informacdo e de dificuldade na sua aplicagdo pratica (Kirkpatrick, 1998). O que
permitiu, a expansiio desta taxonomia deve-se em grande medida, ao facto da mesma
interligar entre si a sistematizagdo da avaliago com um caracter simplificado do processo
em si.

Na descricdo do modelo (fig. 2), o autor refere que, o nivel de reacgdo é uma medida
de satisfaco dos formandos (participantes no curso/ac¢io de formagdo), considerando que, €
necessario para a prossecugio do programa de formagio a existéncia de reacgdes positivas,
referindo mesmo que “Uma reacgdo positiva ndo indica que ocorra aprendizagem, mas uma
reaccdo negativa reduz certamente a possibilidade desta existir” (Kirkpatrick, 1998); o

segundo nivel (aprendizagem), é definido como “as alteragdes atitudinais, melhoria de
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conhecimentos, e/ou desenvolvimento de competéncias como resultado da sua participagao
no programa de formagdo”. Uma vez que existe variabilidade nos conteudos programaticos e
nas tematicas abordadas, torna-se necessario para a avaliacio deste nivel a existéncia de
objectivos e resultados esperados claros e bem definidos; o terceiro nivel, frequentemente
designado como transferéncia de formagdo, refere-se as mudangas comportamentais que
ocorrem, como resultado da participagio de um profissional num curso/ac¢do de formagdo,
no entanto, existem algumas condi¢des ou inputs para a transferéncia que se prendem com as
caracteristicas dos formandos (motivagio para a mudanga); caracteristicas dos cursos
(design); caracteristicas ambientais (clima de trabalho propicio). O nivel mais elevado de
avaliacdo, centra-se nos resultados que sdo atribuidos aos participantes como consequéncia
da sua participacio (Kirkpatrick, 1979), estes resultados podem ser: reducio de defeitos de
producio; aumento das vendas; melhoria da qualidade; reducdo de acidentes, etc. Sendo o
objectivo tltimo de um curso de formagdo o atingir resultados, a estruturacdo dos seus

objectivos, deve ser, direccionada para que 0s mesmos possam Ser avaliados nestes termos.
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PIRAMIDE DE AVALIAGAO
(KIRKPATRICK)

Avalia-se os resultados finais que se obtémna
Organizag&o como resultado da formagéo

Avalia-se a extensao da mudanca
de conduta e procedimentos que ocorrem
em consequéncia da participagio

Mede-se a aprendizagem dos
contelidos ministrados

Mede-se a reacgdo dos

REACCAO o
; participantes ac programa

Figura 2 — Piramide de Avaliagdo (modelo de Kirkparick)

De acordo com Allinger e Janak (1989), a popularidade do modelo de Kirkpatrick, esta
directamente relacionada com a sua simplicidade e pragmatismo, o qual de uma forma
genérica ajuda os profissionais de formacdo a pensarem 0s seus programas € actividades. E
extremamente facil e tem sentido para as organizagdes, tornando-se desta forma, o modelo ou
instrumento mais vulgarizado e adoptado na avaliago da formag@o.

Uma das criticas mais comuns, ¢ de que os niveis de avaliagio deste modelo se
encontram estruturados de forma ascendente ao nivel do valor da informagio, sendo que, 0s
dados analisados na fase de resultados (nivel 4) sio considerados mais importantes, do que,
os dados de nivel 1 (reacgdo). Por sua vez, Bernthal (1995) refere que o modelo entrelaga
avaliacdo e efiéncia e, desta forma, nfio pode ser considerado um continum. Por sua vez,
neste modelo nfo se pode considerar a existéncia de hierarquia, visto que o valor da

informacio se encontra dependente do tipo de avaliagdo que se efectua.
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Lee & Pershing (2000); Warr, Allan & Birdi (1999), referem que aparentemente existe
a assuncdo de uma relago causal entre os varios niveis, no entanto esta relacdo causal ndo foi
demonstrada nos varios estudos efectuados. Por sua vez, alguns dos estudos de avaliagdo
efectuados, que analisaram um ou mais dos niveis de avaliagdo do modelo de Kirkpatrick,
referenciaram efeitos de formacdo diferentes em diferentes niveis de avaliagdo (Alliger e
Janak, 1989).

Holton (1996), argumenta que o modelo de avaliagdo de Kirkpatrick, € essencialmente
uma forma taxonomica de resultados, visto que, apresenta uma lacuna ao nivel da
identificaciio de constructos e na assungdo de relagdes causais, as quais, ndo foram possiveis
testar empiricamente. Refere ainda que, nenhum modelo de avaliagdo pode ser validado, sem
instrumentos e variaveis que permitam analisar e avaliar os efeitos do processo de
transferéncia e de aprendizagem.

O modelo de Kirkpatrick, permite-nos simplesmente efectuar a avaliagdo da formacao
em dois periodos: durante a formagio e no periodo pos-formagdo. Na sequéncia do modelo
de Kirkpatrick, surgiram varios modelos, os quais sdo descritos sumariamente (tabela 1 e 2) e

posteriormente analisados.
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Na tabela 1, sdo apresentados os modelos de avaliagio da formagdo, que tal como o
de Kirkpatrick, se iniciam no momento imediatamente apos a formagio ( avaliacio de
reacgdo), verificando-se no entanto uma expansdo do mesmo, em termos de um outro nivel de
analise. De acordo com os modelos, este nivel de analise é desenvolvido tanto em termos
financeiros (modelo de Hamblin; do ROL de avaliagdo do conhecimento/competéncias),
sejam eles, ao nivel do retorno do investimento, ou mesmo, a nivel dos efeitos financeiros na
organizacio e na economia, como em termos de resultados societarios (modelo OEM), uma
vez que, neste modelo se encontra subjacente a nogdio de responsabilidade social que as
organizacOes devem assumir.

Na tabela 2, sdo apresentados os modelos de avaliagio da formagdo, que
contrariamente ao modelo de Kirkpatrick, se iniciam no periodo de pré-formagédo, atraves
quer da analise de contexto, da identificagdo de necessidades de formacio/organizagdo, quer
com o desenvolvimento de objectivos e design do processo. No entanto, os modelos
referenciados nesta tabela, apresentam ainda outras diferencas como seja, por exemplo, o
caso da abordagem de Indiana, que para além de iniciar o processo de avaliagdo da formagéo
na fase pré-formacdo, introduz um outro nivel de analise posterior (periodo pos-formag@o),
que os autores do modelo denominam de Jmpacto Social, bastante similar com a ultima fase
do modelo de Hamblin (resultados finais) e com o modelo de Kaufman et al (mega).
Contrariamente a todos os modelos apresentados, verificamos que o modelo desenvolvido
pela Sociedade Industrial (Carrossel de Desenvolvimento), ndo faz referéncia a avaliacdo do
nivel 3 (comportamento), omitindo esta fase de analise. No entanto, no nivel 4 (resultados),
apresenta como vectores de andlise, critérios que pressupdem a existéncia de uma
transferéncia de conhecimentos para o local de trabalho como sejam: medidas de qualidade e
satisfacdo dos clientes.

Na analise dos varios modelos de avaliagio expostos, verificamos que a base central
do constructo tedrico é o modelo proposto por Kirkpatrick, e que de uma forma geral, todos
os modelos de avaliacio se baseiam de forma tcita na assuncdo da existéncia de uma cadeia
de impacto substanciado pelo desenvolvimento de um acontecimento ou processo de

aprendizagem individual atingindo o setting organizacional/impacto comunitario (social).



Transferéncia de Formag&o

Actualmente, considera-se que, uma organiza¢do pode adquirir sucesso competitivo
através das pessoas (Pfeffer, 1994). Com base neste pressuposto, as organizagdes despendem
imenso dinheiro na formacio, considerando que, a formacdo ird melhorar a performance dos
seus profissionais e, consequentemente, a produtividade da organizacdo. Por sua vez, e tal
como & do conhecimento comum, a formagio s6 pode ser considerada um instrumento de
gestdo, de mudanga e inovagdo se existir transferéncia dos conhecimentos/ competéncia para a
organizagio. O nivel comportamental (nivel 3) referido no modelo de Kirkpatrick, €
comumente referido na literatura como a “fase de transferéncia”, representando o nucleo do
processo de formagdo. Visto que, a transferéncia de formagio, é o ponto chave que estabelece
a relagio entre as mudangas individuais e os requisitos do sistema organizacional (Swanson,
1995). Por sua vez, Broad & Newstrom (1991), referem que, a transferéncia deve ocorrer por
forma a que a formagdo desenvolva o seu potencial, como um instrumento de mudanca
interna das organizagdes. Considerando-se por isso, que a formagdo apresenta um
valor/interesse reduzido, se as novas caracteristicas apreendidas (aquisi¢des atitudinais,
comportamentais, de conhecimentos e de competéncias) ndo forem generalizadas e
transferidas para o local de trabalho e, simultaneamente mantidas durante um determinado
tempo (Kozlowski & Salas, 1997) .

Consequentemente, Baldwin & Ford (1988), definem transferéncia como “a efectiva e
continua aplicacio, pelos formandos, dos conhecimentos e competéncias adquiridas em
formagio no seu local de trabalho”.

De acordo com Garavaglia (1993), a avaliagio da transferéncia, representa uma
oportunidade pratica, mais potente do que, a demonstragdo de que o investimento em
formagcio provocou ganhos e/ou melhorias na performance a nivel financeiro, isto porque, as
competéncias e os conhecimentos adquiridos em formagdo, produzem comportamentos
observaveis e mudancas na fungdo e no local de trabalho. Podendo-se, assim considerar que,

a transferéncia de formagio ¢ mais do que a aplicagio simples e linear no local de trabalho,
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dos conhecimentos, competéncias e atitudes apreendidas em contexto de formagfo. visio
que, a transferéncia pressupde e requer generalizacdo dos comportamentos apreendidos e.

manutencio dos mesmos durante um periodo de tempo (Wexley & Latham,1981).

Processo de Transferéncia

Na analise da literatura, constatamos a existéncia de duas perspectivas de
transferéncia de formacfo. A transferéncia de formagio como um produto e/ou resultado, em
que se considera que ocorreu transferéncia quando existem alteragdes de performance; e a
transferéncia de formacfio como um processo, que visa a analise da transferéncia num
continuum temporal.

Segundo, Foxon (1993) a abordagem da transferéncia como um processo, deve ser
conceptualizada, com varios niveis de operacionalizagdo (figura 3), pressupondo a

necessidade de medir o nivel de transferéncia em momentos temporais distinfos.
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Figura 3 — Fases do processo de transferéncia

Por sua vez, este autor considera, que cada fase € um pré-requisito da seguinte, até os
formandos atingirem a fase final, podendo em cada uma das fases descritas, existir a
possibilidade dos individuos reverterem os seus comportamentos para a fase de pre-
formagdo, resultando assim uma falha no processo de transferéncia, considerando que, nas
tltimas fases do processo esse risco é reduzido. Na concepglo deste processo, O autor
descreve cada uma das fases do seguinte modo:

- Intencdo de transferéncia — Ocorre no final do curso, e refere-se 4 motivacdo que o0s
formandos tém de aplicar os conhecimentos apreendidos no seu local de trabalho.

Considerando o autor que, se os formandos terminarem a formagio com baixas
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intengdes de transferirem é pouco provavel que venham a demonstrar um elevado
nivel de transferéncia alguns meses ap0Os 0 curso.

Iniciacdo de transferéncia — Esta fase refere-se ao momento em que se aplica
qualquer aspecto da aprendizagem no local de trabalho, sendo esta fase
necessariamente um percursor para a fase de transferéncia parcial e de manutengio da
transferéncia. O esforgo de utilizagdo dos conhecimentos de formagdo pode ser
descontinua por variadas razdes, tanto pessoais como organizacional.

Transferéncia parcial — BEsta fase ocorre quando algumas competéncias e/ou
habilidades sdo transferidas (as outras ndo o foram por motivos vérios, falta de
oportunidade; falta de confianga, falha na transmisséo de saberes durante a formagéo,
baixa motivacio, etc). A transferéncia parcial ocorre, quando algumas ou todas as
competéncias, foram inicialmente usadas durante algum tempo ou pelo menos
esporadicamente. Quando existe a evidéncia de que os formados aplicam os
conhecimentos de formagio no local de trabalho, a transferéncia € esporadica e
inconsistente.

Manutencdo da transferéncia — Esta fase representa as duas fases finais do processo
de transferéncia e refere-se 4 manutencio e aplicagdo da aprendizagem no local de
trabalho durante um determinado tempo, consequentemente ocorre um
desenvolvimento da performance de trabalho (Baldwin & Ford, 1988; Georgenson,
1982). Na primeira fase da manutencdo, os formandos efectuam a escolha consciente
de utilizar as competéncias que consideram apropriadas. Quando a utilizacdo das
competéncias progrediu para 4reas inconscientes, o autor considera, que as
competéncias foram integradas nos comportamentos de trabalho, e que a transferéncia
ocorreu de forma plena. Referindo que, ndo € possivel identificar 0 momento em que
a intencio de transferéncia se torna manutengdio de transferéncia. Por sua vez,
considera que a manuteng¢do Optima ocorre quando ndo existem constantes adopgdes
dos padrdes de comportamento anteriores 4 aprendizagem e, as novas competéncias e
conhecimentos nfio apresentam momentos esporadicos de aplicagdo, mas iniciam a

sua integragio nos comportamentos de trabalho. Afirmando que, quando a fase final
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da manutencdo da transferéncia ¢ atingida, deve existir a evidéncia de que as
competéncias foram generalizadas a outras areas do desempenho.

- Auséncia (falha) de transferéncia — Ocorre quando, apesar das tentativas (iniciagéo da
transferéncia) ou da esporadica aplicagio das competéncias (transferéncia parcial), os
formandos falham na integracio da aprendizagem nas suas praticas e comportamentos
de trabalho, e eventualmente terminam as tentativas de utilizar os novos
conhecimentos e competéncias. Referindo o autor, que se pode considerar que a
transferéncia falhou quando, ndo se atinge a transferéncia parcial ou a manutengio da

transferéncia.

Apesar da descrigio pormenorizada do processo de transferéncia, Foxon (1993) refere
que existem lacunas ao nivel da investigagdo, que nos permitam determinar os efeitos da
intencdo de transferéncia em todo o processo, assim como, determinar de forma concreta qual
a fase do processo que regra geral mais se atinge no processo de transferéncia.

A operacionalizagio deste processo, permite que a formagio desenvolvida em qualquer
uma das areas (competéncias conceptuais; cognitivas; interpessoais; motoras e processuais)
possa ser analisada, e avalizada do seu nivel de transferéncia para o local de trabalho,
terminando-se desta forma, com a nociio de que sO a formacdo desenvolvida na area das
competéncias motoras e processuais, apresenta condigdes para ser analisada e considerada

como um efeito da formagio desenvolvida.

Factores Inibidores de Transferéncia de Formagdo

Na analise da literatura, verificamos que os niveis de transferéncia sdo bastante reduzidos
e, que a mesma se extingue ao fim de algum tempo (Broad & Newstrom, 1991; Marx, 1986),
sendo explicada esta auséncia de transferéncia, com base em factores de inibigdo. Numa
revisdo da literatura, Foxon (1993), encontrou varios factores inibidores de transferéncia, e
agrupo-os em quatro categorias:

- Factores de Clima Organizacional — O efeito negativo de um clima organizacional

ndo favoravel para o processo de transferéncia representa cerca de 42% do total dos
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inibidores encontrados. A falha dos supervisores (e num grau menor dos colegas) de
encorajarem e reforgarem a aplicagdio dos conhecimentos e competéncias apreendidos
em formagio no local de trabalho € um dos factores mais citados como elemento de
inibicdo da transferéncia. Outros factores que sdo mencionados repetidamente como
inibidores da aplicagiio, sdo as exigéncias e as pressdes organizacionais, a falta de
oportunidade para aplicar os conhecimentos e, a falha ou auséncia de recursos ou
tecnologias necessarios para a aplicagdo dos conhecimentos.

- Factores de Design da formagdio — esta categoria representa 22% do total dos factores
de inibigdo, e refere-se aos conteudos dos cursos, os quais sdo muito tedricos e
apresentam pouca estruturagdo pratica, o qual é percepcionado como um conflito com
os valores organizacionais, ou sio apresentados como exteriores aos requisitos do
trabalho

- Caracteristicas individuais dos formandos — As caracteristicas dos formandos
representam 21% do total dos factores de inibigio. Um dos factores mais
mencionados é a baixa motivacio dos formandos para aplicarem os conhecimentos
adquiridos (13% dos factores de inibigio). Outros factores identificados como
inibidores, referem-se 4 dificuldade que os formandos tém, de dominar os
conhecimentos e as competéncias e, a sua dificuldade em verem a relevancia e a
utilidade da formacfo para o seu trabalho (em termos de requisito).

- Varidveis de operacionalizagdo da formagdo — Estes factores representam 13% do
total, e referem-se a utilizagio de métodos inapropriados, e dos estilos de
operacionalizagio. Um dos factores que é igualmente referido como inibidor da

transferéncia ¢ a falta ou pouca credibilidade dos formadores.

Modelos de Avaliac¢do de Transferéncia de Formagio

Modelo de Processo de Transferéncia da Formagdo

Baldwin & Ford (1988), conduziram uma revisdo da literatura, tendo elaborado um

modelo do processo de transferéncia de formagdo, o qual inclui inputs de formag@o, outputs

32



de formacdo e condicdes de transferéncia. Segundo estes autores, os inputs de formagéo
mais marcantes sio as caracteristicas dos formandos; design da formagdo; e o ambiente de
trabalho. Os outputs de formagdo sio definidos como: a aprendizagem que ocotre durante a
formacio e a retengiio desses contetidos para além do curso; as condigBes de transferéncia
incluem, a generalizacio dos conceitos, os constructos apreendidos durante a formagéo no
local de trabalho, e a sua manutencio durante um periodo de tempo em situagdo de trabalho
(Baldwin & Ford, 1988).

Inputs Formagio Resultados de Condictes de
formacao Transferéncia

Caracteristicas
Formacio

- Habilidade

- Personalidade
- Motivacdo

v

v

X Y

Design
Formacio Aprendizagem e Generalizacio e
- Principios de Reten¢iio Manutenciio
aprendizagem
- Sequéncia

- Contendos de
formacéo

A 4
v

g
In
i

Ambiente de
Trabalhe

- Suporte

- Oportunidade de
usar/aplicar

v

\4

Figura 4 - Modelo do processo de transferéncia (Baldwin & Ford, 1938)

O conjunto de factores de input de formagdo devido as suas caracteristicas, sdo
considerados, como tendo influéncia na aprendizagem e retengdo, 0s quais por sua vez,
influenciam directamente a generaliza¢do e manutengdo da formagdo. No entanto, os autores

identificaram ainda, a existéncia de lacunas nos constructos conceptuais relativos aos inputs
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de transferéncia (caracteristicas dos formandos, design da formagio, ambiente de trabalho) e
a sua inter-relacio. Desta forma, estes autores consideram, que existe a necessidade de
dedicar maior atencio & dindmica da formag3o, sugerindo “a necessidade de uma orientagdo
conceptual mais ecléctica da transferéncia que permita uma expansdo da literatura”,

fornecendo assim uma nova linha de estudo com base numa perspectiva mais inovadora.

Modelo de Transferéncia de Formagdo de Holton

(Factores que Afectam a Transferéncia de Formagdo)

Em 1996 Holton, elabora um modelo conceptual de avaliagdo da transferéncia
centralizado na performance. Este modelo propde trés resultados primarios da intervengéo de
formagdo: aprendizagem, performance individual, e resultados organizacionais. Estes
resultados, sdo definidos respectivamente como: resultado de aquisicdo, da aprendizagem
desejada numa intervengdo formativa; mudangas de performance individual, como resultado
da aprendizagem aplicada no trabalho; resultados a nivel organizacional, como consequéncia
da mudanca de performance individual. Neste modelo, o autor refere que existem trés
factores cruciais, como seja: motivagdo para a transferéncia; clima de transferéncia e design
da transferéncia, que afectam a transferéncia de formag&o.

O modelo de Holton, apresenta como paradigma central a performance individual,
sendo, a aprendizagem encarada como o percursor para a mudanga da performance
individual, quando as trés variaveis (motivagdo para a transferéncia; design de transferéncia e
clima de transferéncia) que afectam o comportamento de transferéncia se encontram em

niveis apropriados.
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Segundo Yamnill & McLean (2001), este modelo necessita de teorias e de estrutura

conceptual que permita explicar, (1) Porque é que as pessoas desejam mudar a sua

performance apos a participagdo num curso de formagao (2) que tipo de design de formagao

contribui para que as pessoas transfiram as suas competéncias com sucesso e (3) que tipo de

ambiente organizacional suporta os individuos, por forma, a que estes apliquem no local de

trabalho os conhecimentos, competéncias e as atitudes apreendidas num programa de

formac@o.

Segundo Salas & Cannon-Bowers (2001), o desenvolvimento conceptual e

paradigmatico ao nivel da transferéncia da formagao, ¢ bastante recente, referindo este autor a

existéncia de uma enorme variabilidade de abordagens ao nivel do design de formagdo;

investigacio e avaliagdo, dai que os modelos referidos apresentem um caracter empirico.




Finalidade Do Projecto

Com este estudo pretende-se analisar a formacfo profissional continua, segundo o
modelo de avaliacio da formagdo de Kirkpatrick. Este trabalho sera desenvolvido analisando

a fase de reacciio e comportamento/transferéncia do modelo proposto.

Objectivo do Projecto

- Validar os instrumentos de avaliac@o utilizados
- Avaliar a formagfio profissional continua, na fase de reac¢io e comportamento/transferéncia
- Estabelecer uma relagio entre a avaliagdo de nivel I (reac¢@io) e a avaliagdo de nivel III

(comportamento/transferéncia), conforme descritas no modelo de Kirkpatrick.

A definicio destes objectivos para a realizagdo deste trabalho, centra-se na
necessidade de estruturar o processo avaliativo da formagfo, tendo por base instrumentos
validados para a populagio portuguesa, facto que podera permitir o desenvolvimento desta
actividade quer em termos tedricos quer em termos praticos.

Apesar do investimento efectuado na formagdo profissional e, contrariamente ao que
seria de esperar, este esfogo na maioria das organizacdes ndo se traduziu em melhoria da
performance organizacional, isto porque, a formagéio nem sempre € considerada como uma
variavel estratégica e de desenvolvimento profissional e organizacional. Situagdo que se
encontra directamente relacionada com o ndo desenvolvimento da avaliagdo da formacdo
realizada, ou seja, o processo formativo é avaliado em termos da satisfagdo dos formandos
(nivel I) e nfio em termos dos resultados organizacionais (transferéncia de conhecimentos —
nivel IIT), dai que seja necessario demonstrar qual a relagio existente entre estas duas fases de

avaliacfio e os beneficios que esta analise pode ter a nivel organizacional.



Hipoteses

H1 — Existe uma relacio entre a satisfagdo da formacdo e a percep¢do de eficacia da

formacio;

H2 — Existe uma relagfio entre a percep¢io de suporte e a transferéncia de conhecimentos
adquiridos/apreendidos em formacéo;

H3 — Existe uma relagdo entre o nivel de transferéncia percepcionado pelos formandos e o
seu grau de satisfacdo com o curso de formagéo;

H4 — Na avaliacio de nivel III, verifica-se uma consonincia entre a percepgdo de

transferéncia dos responsaveis hierarquicos e os formandos.



METODO

Delineamento Do Estudo

Tipo De Estudo

Este estudo visa avaliar a formagfo profissional continua, desenvolvida em
instituicdes de safide e, centra-se em trés dos niveis de avaliagdo (reac¢do, comportamento €
resultados) do modelo de avaliagdo de Kirkpatrick. Para que a formagdo continua
desenvolvida, seja considerada uma mais valia para a organizagdo, é necessario que Os
formandos (profissionais) tenham a habilidade de transferir os conhecimentos, as
competéncias e as atitudes para o local de trabalho. Desta forma torna-se necessario avaliar o
nivel 3 (comportamento) do modelo de Kirkpatrick. No entanto, a reacgdo (nivel 1) final
destes individuos ao curso de formacgo, pode ser um mecanismo facilitador ou uma barreira,
quer para a compreensdo da informagdo fornecida no decorrer do curso, quer para a
transferéncia das atitudes; competéncias e conhecimentos, apreendidos durante o curso de
formacdo. Desta forma, podemos depreender que se a avaliagdo da formagdo, for efectuada
com base num sé nivel de avaliaciio, a informacio que se obtém ¢ insuficiente para se
compreender 0 processo e 0s mecanismos de sucesso da formacdo realizada. De acordo com
alguns autores os estudos correlacionais, permitem-nos estabelecer relagbes entre dois ou
mais factores, assim como, conhecer as variagdes e/ou associagdes preditivas ou de resultados
que se estabelecem entre os factores em presenga. Permitindo desta forma, que se ultrapasse a
simples descri¢do de factos e se equacionem mecanismos de compreensdo das situagdes em
estudo (Bryman & Cramer, 1992; Light et al, 1990). Assim sendo, este estudo apresenta um
design correlacional, visto que pretende analisar o processo de avaliagdo conceptualizado,
com o intuito, de determinar o tipo de relagdes existentes entre os varios niveis em estudo do

modelo de Kirkpatrick.



Participantes

Face ao design e aos objectivos deste estudo, a populagdo em analise deve ser restrita
aos profissionais de satide. No entanto, e perante a dimensdo da mesma consideramos
necessario constituir uma amostra que fosse representativa, visto que de acordo com Bryman
et al (1992), uma amostra representativa pode ser analisada e tratada como uma populagéo.
Ainda, segundo este autor, para que uma amostra seja representativa esta deve ser
probabilistica, ou seja, todos os elementos da populagio considerada tém igual probabilidade
de ser incluidos na amostra. Por sua vez, este autor considera que para diminuir a
possibilidade de enviesamento no procedimento da amostragem, este processo deve ser
efectuado de forma aleatorio, referindo assim, que cada elemento da populagdo tem a mesma
probabilidade de ser incluido na amostra. Assim sendo, para a efectivagio deste estudo foi
constituida uma amostra aleatoria, probabilistica de 145 individuos (profissionais de saude)

que realizaram formag3o, na instituigéio de sande em estudo.

Medidas

Para a avaliacio do impacto da formagdo sera elaborado um instrumento de recolha de

dados composto por:

a) Satisfacdo com a acciio de formagdo: é avaliada por um questionario de satisfacdo
(Escala de Reac¢do) constituido por 38 questdes, sendo 32 respondidas numa escala de
Likert de 5 pontos (1 — nada satisfatorio e 5 — extremamente satisfatorio), e seis questdes
abertas. Este questionario permite avaliar seis dimensdes:

Formadores — em que se avalia e analisa as competéncias técnicas e relacionais do
formador;

Desenvolvimento da Acgdo — em que se analisa a forma como decorreu a actividade
formativa e o processo de formacao;

Grupo/motivagio — nesta dimensio analisa-se as relagdes do grupo em formagéo, o seu

nivel de interesse/motivacfio para a participa¢io na ac¢do e para o seu desenvolvimento;

39



Utilidade da Formacdo — nesta dimensdo analisa-se a utilidade dos conteidos formativos
para o desemepnho da actividade profissional dos formandos;

Objectivos da Formagdo — nesta dimens3o avaliza-se se os obejctivos da formagao estéo
em consonincia com a tematica desenvolvida durante o curso de formagdo, € se os
obijectivos vao de encontro as expectativas de aprendizagem do formando;

Meios Pedagogicos Utilisados — nesta dimens3o analisa-se se os meios pedagogicos
utilisados foram os mais correctos para o processo de aprendizagem e se a forma de os
utilisar favoreceu o desenvolvimento da ac¢io e da aprendizagem.

b) Percepgio da transferéncia dos conhecimentos adquiridos para o local de trabatho: €
avaliado pela escala “Percepgdo da transferéncia de formacdo” (Facteau et al 1995);
Esta escala é composta por 9 itens, respondidos numa escala de Likert de 5 (1 = Discordo
totalmente ¢ 7 = Concordo totalmente). Os autores ndo apresentam qualidades
psicométricas do instrumento.

Esta escala apresenta duas dimensdes as quais serdo apresentadas de acordo com a
amostra:

- amostra dos formandos — dimensdo intrapessoal (analisa o nivel de transferéncia de
conhecimentos intrinsecos ao proprio individuo) e intergrupo (analisa o nivel de
transferéncia de conhecimentos para o grupo);

- amostra dos responsaveis hierarquicos — dimens&o transferéncia organizacional (analisa
o nivel de transferéncia na organizagio) e turnover (analisa o nivel de transferéncia para o
grupo de trabalho).

¢) Percepeio da eficacia da formagdo: é avaliado pela escala de “Percepgdio da Eficdcia
da Formacgdo” (Guthrie & Schwoerer, 1994) .

Esta escala é constituida por 16 e 14 itens respectivamente quer se trate de formandos
quer se trate de responséveis hierarquicos, sendo respondida numa escala de Likert de 7
pontos (1= discordo inteiramente e 7= concordo inteiramente).

Permite avaliar trés dimensdes:

auto-eficacia da formagio — percep¢io que os individuos tém de possuir capacidade

suficiente para desenvolver os conhecimentos apreendidos em formagao;
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utilidade da formacdio — percepgdo que os individuos tém sobre a utilidade da
formacio face a sua actividade e desempenho profissional

suporte da chefia e colegas — percep¢do que os individuos tém sobre o suporte dos
colegas e chefia para a execugio e aplicagdo dos conhecimentos e competéncias

apreendidos em formacéo.

Procedimento

Este estudo foi efectuado de acordo com os pressupostos e nos momentos seguintes:
1* Fase — Avaliagdo de nivel I (Reaccdo)

Foi efectuada a aplicagio do instrumento de avaliagio da satisfacdo, em Marco de
2005, aos formandos dos cursos de formagdo profissional, previamente considerados como
pertencentes 4 amostra em estudo. A aplicagdo deste instrumento de avaliagdo realizou-se no
final do curso de formacdo, na sala de formagio e sem a presenga do formador e do
coordenador pedagdgico do curso de formagio. No inicio da aplicagio foram apresentadas as
instrucgdes e explicada a forma de preenchimento do questionario, tendo sido, igualmente
referido o tempo de que disponham para o completo preenchimento do mesmo. Apos os 30°

previstos para o preenchimento, os questionarios foram recolhidos e colocados num

envelope.
2¢ Fase — Avaliagfio de nivel III (Comportamento/Transferéncia)

A avaliacio de nivel I1I foi efectuada durante o més de Junho, ou seja, trés meses apos
o final da formacdo, tal como referido e de acordo com os pressupostos do modelo de
avaliacio da formacdo. Esta fase de avaliagdo foi efectuada em dois momentos distintos, uma
vez que era necessario analisar duas amostras, a mostra dos formandos que participaram no
curso de formacdio e a amostra dos seus responsaveis hierarquicos. A aplicagdo do
instrumento de avaliaciio de correu de foma idéntica para as duas amostras em analise, assim
estes profissionais foram convocados telefonicamente para estarem presentes no centro de
formagiio (anfiteatro), com o objectivo de preencherem os instrumentos de avaliagdo de nivel

1. As convocacdes dos formandos e dos responsaveis hierarquicos foram efectuadas para o
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mesmo dia, com intervalo entre ambas de 45 minutos, por forma a ndo permitir a troca de

impressdes entre as amostras em estudo.

A aplicacgo destes instrumentos foi feita em sala (anfiteatro), no inicio apresentamos
o instrumento de avaliacdo, explicamos as instru¢des necessarias para o preenchimento,
assim como referimos o tempo previsto para a realizagdio da actividade (40). No final do

tempo previsto os questionarios foram recolhidos e colocados dentro de um envelope.

No final destes procedimentos agradeceu-se aos profissionais envolvidos no estudo a

sua colaboragio e disponibilidade.

Sendo a taxa de aplicacdo de 88.9% para os formandos e de 88.7% para os
responsaveis hierarquicos, que corresponde respectivamente a 129 e 128 individuos

inquiridos na 2° fase de avaliag@o.
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RESULTADOS
Objectivo 1 — Validar os instrumentos de avaliagéo utilizados

Para responder a este objectivo, foram efectuados os seguintes procedimentos estatisticos:
- Analise factorial exploratoria dos instrumentos de avaliagdo da formagdo utilizados;

- Analise da consisténcia interna (oc.Cronbach) dos instrumentos utilizados

Foi efectuada a analise factorial, visto que esta abordagem estatistica, permite a
analise de relagdes entre um elevado nimero de itens (variaveis) e a subsequente explicagio
destes itens de forma condensada, através das suas dimensdes tedricas comuns. O objectivo
da utilizagio desta abordagem estatistica neste estudo, prende-se com a condensagdo de
informacdo contida nos diferentes itens das escalas em estudo num conjunto menor de
factores (dimensdes).

Foi efectuada a analise da consisténcia interna (ec.Cronbach), para verificar se a

solucdo encontrada através da analise factorial apresentva consisténcia interna e coeréncia.

Escala de reaccdo

Foi realizada uma 1° analise factorial exploratoria a escala de reacgdo, pelo método de
analise de componentes principais, com rotagdo varimax, aplicado o método de Kaiser, foi
identificada uma estrutura factorial com seis dimensdes (valores proprios > 1 e saturagdo do

item no factor > .40).

Verificou-se, que esta estrutura factorial era pouco clara, uma vez que existiam itens
que saturavam em factores que no correspondiam a sua formulago tedrica, como era o caso
do item 13 e do item 14 que tinham uma saturagdo principal fora da dimensdo esperada e ndo
apresentavam valores de satura¢do secundaria que pudessem ser considerados, visto serem
inferiores a .40. Perante esta estrutura factorial, consideramos que os itens 13 e 14, que

apresentavam saturacdes principais fora da dimensdo esperada, deviam ser retirados deste
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instrumento de avaliacio de reacciio, uma vez que a sua formulagio teorica alterava as

qualidades psicométricas do instrumento.

Tendo por isso sido efectuada uma segunda analise factorial exploratoria & escala de

reaccdo (tabela 3), pelo método de analise de componentes principais, com rotagdo varimax,

aplicado o método de Kaiser, foi identificada uma estrutura factorial com 6 dimensdes

(valores proprios > 1 e saturagio do item no factor > .40). A denominagdo das dimensdes

(factores), foi efectuada apds interpretacdo dos dados e de acordo com a estrutura teorica

subjacente a cada uma. Nesta andlise foram efectuadas 145 observagdes (dimensdo da

amostra).

Tabela 3 — Analise factorial da escala de reac¢éo

ITENS Formadores Desenvolvimento Grupo/motivacie Utilidade Objectives M.
Pedagbgicos

Item 29 .89 18
Item 28 .87 17
Ttem 27 .85 23 17
Item 26 .85 22 13 19
Ttem 30 83 14 14 16
Ttem 24 .83 11 21 25 .18
Item25 T 10 23 26 25
Item 23 .58 21 .39 .38
Ttem 22 .56 47 -.16 42
Ttem 17 .80 .19 21
Ttem 16 3 .28
Ttem 18 14 .66 25 33 23
Ttem 15 13 64 .29 25 -.19
Item 16 31 .50 22 24 23
Ttem 8 32 24 .71 .23 12
Jtem 9 .38 .16 76 12
Ttem 11 33 .61
Item 10 .28 .19 .61 34 14 .10
Ttem 12 .29 46 28
Ttem 3 15 33 .67 -.14
Item 4 .26 65 17 21
Ttem 7 35 .30 63 16
Item 5 12 38 .61 40 19
Item 6 23 13 10 58 39 .18
Ttem 2 19 21 79 12
Ttem 1 25 .16 a7
Ttem 20 22 12 81
Ttem 21 41 10 21 oy
% 23.08 11.29 9.83 9.40 7.80 7.41
VARIANCIA
EXPLICADA
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Através da analise da tabela 3, verifica-se a existéncia de seis dimensdes, cujo
total da varidncia explicada é de 68.83%, com um KMO" = .86, que nos indica que a amostra
é adequada, por sua vez a saturagdo do item no factor varia entre um Maximo de .89 na
dimens3o formadores e um minimo de .42 na dimens&o meios pedagogicos.

E de salientar que o item 22 tem uma saturagdo principal fora da dimens&o esperada e
a saturacdo secundaria ¢ de 42, pelo que vamos adoptar esta ultima que corresponde &

dimensdo esperada.

Tabela 4 — Analise da consisténcia interna escala de reaccdo

Formadores Desenvolvimento Grupo/motivacdo Utilidade Objectivos M.Pedagégicos

oc.Cronbach 95 .80 74 77 71 .76

De acordo com a analise da tabela 5, verificamos que o oc.Cronbach varia entre .95
(sub-escala formadores) e . 71 (sub-escala Objectivos), valores que de acordo com os
critérios de Nunnally s3o superiores a .70, logo podemos considerar que as sub-escalas em

estudo sdo aceitaveis e apresentam consisténcia interna.

Escala de Percepgdio da Eficdcia da Formagdo (formandos)

Foi efectuada analise factorial exploratéria a escala de percepgdo de formag@o, pelo
método de analise de componentes principais, com rotagdo varimax, aplicado o método de
Kaiser, foi identificada uma estrutura factorial com 3 dimensdes (valores proprios > 1 e
saturacio do item no factor > .40). A denominagio das dimensdes (factores), foi efectuada

apos interpretagio dos dados e de acordo com a estrutura tedrica subjacente a cada uma.

Nesta analise foram efectuadas 129 observacdes.

* Kmo (Kaiser ~ Meyer — Olkin) — medida de adequagio da amostra
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Tabela 5 — Analise factorial da escala de percepc@o da formagéo

ITENS UTILIDADE AUTQ-EFICACIA SUPORTE

ITEM 12 84 .29
ITEM 15 .83 19 A1
ITEM 13 77 23
ITEM 14 .76 23 25
ITEM 10 73 -13
ITEM 11 63 14 46
ITEM 1 .61 - 17 52
ITEM 7 61 50

ITEM 9 .90 .10
ITEM 6 .88 14
ITEM 8 .69

ITEM 16 27 48

ITEM 3 11 92
ITEM 5 25 15 87
ITEM 4 17 25 .83
ITEM 2 52 -18 54
%VARIANCIA EXPLICADA 26.99 21.08 20.92

Através da analise da tabela 5, verifica-se a existéncia de trés dimensdes, cujo total a
varidncia explicada é de 68.99%, com um KMO = .80, que nos indica que a amostra ¢
adequada, por sua vez a saturagdo do item no factor varia entre um Maximo de .91 na
dimensdo suporte e um minimo de .48 na dimensdo auto-eficacia.

E de salientar que o item 1 tem uma saturag@o principal fora da dimensdo esperada e a

saturacio secundaria é de .52, pelo que vamos adoptar esta ultima que corresponde a

dimensdo esperada.

Tabela 6 — Anéalise da consisténcia interna da escala de percepgio da formagio

UTILIDADE AUTO-EFICACIA SUPORTE

o .Cronbach 35 .84 85

De acordo com a analise da tabela 6, verificamos que o cc.Cronbach varia entre .85
(sub-escala utilidade) e . 84 (sub-escala auto-eficacia), valores que de acordo com os critérios
de Nunnally sdo superiores a .70, logo podemos considerar que as sub-escalas em estudo s&o

aceitaveis e apresentam consisténcia interna.
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Escala de Percepgdio da transferéncia da Formagdo (formandos)

Foi efectuada analise factorial exploratério a escala de percepgdo de formag@o, pelo
método de analise de componentes principais, com rotagdo varimax, aplicado o método de
Kaiser, foi identificada uma estrutura factorial com duas dimensdes (valores proprios = 1 e
saturacdo do item no factor > 40). A denominac@o das dimensdes (factores), foi efectuada
apos interpretagio dos dados e de acordo com a estrutura tedrica subjacente a cada uma.

Nesta analise foram efectuadas 128 observagdes.

Tabela 7 — Analise factorial exploratoria da escala de transferéncia de formagio

ITENS INTRAPESSOAL INTERGRUPO
Item 21 .89 13
Ttem 23 85 .19
Ttem 20 .85

Item 22 .85

Item 24 82 19
Item 19 79

Ttem 27 12 .90
Item 26 20 .85
Item 25 S1
% varidncia explicada 47.93 20.99

Através da analise da tabela 7, verifica-se a existéncia de duas dimensdes, cujo total
da varidncia explicada é de 68.93%, com um KMO = .75, que nos indica que a amostra ¢
adequada, por sua vez a saturagio do item no factor varia entre um Maximo de .90 na

dimensdo intergrupo e um minimo de .51 na dimens@o intergrupo.

Tabela 8 — Analise da consisténcia interna da escala de transferéncia de formagéo

Intrapessoal Intergrupo

oc .Cronbach 92 1

De acordo com a analise da tabela 8, verificamos que o oc.Cronbach varia entre .92
(sub-escala Intrapessoal) e .71 (sub-escala Intergrupo), valores que de acordo com os critérios
de Nunnally séio superiores a .70, logo podemos considerar que as sub-escalas em estudo so

aceitaveis e apresentam consisténcia interna.
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Escala de Percepgdio da Eficdcia da Formagdo (Responsaveis Hierarquicos)

Tabela 9 - Analise factorial da escala de percepgiio da eficacia de formago (responsaveis

hierarquicos)

ITENS UTILIDADE AUTO-EFICACIA SUPORTE
ITEM 12 .86 24
ITEM 13 .80 19
ITEM 14 74 22 23
ITEM 10 73 =21
ITEM 11 .68 14 41
ITEM 1 67 -16 A5
ITEM 2 58 -16 47
ITEM 7 92
ITEM 9 90
ITEM 6 .89 14
ITEM 8 12 70
ITEM 3 13 91
ITEM 5 29 14 .87
ITEM 4 20 23 .84
% VARIANCIA 27.58 22.53 22.25
EXPLICADA

Através da analise da tabela 9, verifica-se a existéncia de trés dimensdes, cujo total
da variancia explicada é de 72.37 %, com um KMO = .79, que nos indica que a amostra ¢
adequada, por sua vez a saturagio do item no factor varia entre um Maximo de .91 na
dimensdo suporte e um minimo de .45 na dimenséo suporte.

E de salientar que o item 1 e 2, apresentagdo uma saturagio principal fora da
dimensdo esperada sendo a saturagio secundéria respectivamente de .45 e .47, pelo que

vamos adoptar estas Ultimas que correspondem a dimensdo esperada para estes itens.

Tabela 10 — Analise da consisténcia interna da escala de percepgdo da eficacia de formagéo

(responsaveis hierarquicos)

UTILIDADE AUTO-EFICACIA SUPORTE

o, Cronbach .80 .38 .85

De acordo com a analise da tabela 10 verificamos que o oc.Cronbach varia entre .88

(sub-escala auto-eficacia) e . 80 (sub-escala utilidade), valores que de acordo com os critérios
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de Nunnally sio superiores a .70, logo podemos considerar que as sub-escalas em estudo

sdo aceitaveis e apresentam consisténcia interna.
Escala de Percepcdo da Transferéncia de Formagdo (Responsaveis Hierarquicos)
Foi efectuada analise factorial exploratoria a escala de percepgdo de formagdo, pelo
método de analise de componentes principais, com rota¢do varimax, aplicado o método de
kaiser, foi identificada uma estrutura factorial com 2 dimensdes (valores proprios = 1 e

saturacgdo do item no factor > .40).

Tabela 11 — Analise Factorial Exploratoria da Escala de Transferéncia de Formagéo

ITENS TRANSF. ORGANIZACIONAL TURNOVER
Jtem 23 94 29
Ttem 18 93 33
Ttem 25 91 .39
Ttem 24 91 .35
Jtem 21 .89 39
Ttem 22 .81 .50
Ttem 20 31 94
Ttem 19 .32 93
Ttem 17 54 .65
% variincia explicada 59.24 33.72

Através da analise da tabela 11, verifica-se a existéncia de duas dimensdes, cujo total
da varidncia explicada ¢ de 92.97%, com um KMO = .88, que nos indica que a amostra ¢
adequada, por sua vez a saturagdo do item no factor varia entre um Maximo de .94 na
dimensdo transferéncia organizacional e um minimo de .54 na dimensdo transferéncia
organizacional.

E de salientar que o item 17, apresenta uma satura¢do principal fora da dimensdo
esperada sendo a saturagio secundéria respectivamente de .54, pelo que vamos adoptar esta

tltima que corresponde & dimensdo esperada para este item.

Tabela 12— Analise da consisténcia interna Escala de Transferéncia de Formagio

Transferéncia Organizacional Turmnover

oc .Cronbach .98 .99
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De acordo com a analise da tabela 12, verificamos que o oc.Cronbach varia entre .99
(sub-escala Turnover) e .98 (sub-escala Transferéncia Organizacional), valores que de acordo
com os critérios de Nunnally sio superiores a .70, logo podemos considerar que as sub-
escalas em estudo sdo aceitdveis e apresentam consisténcia interna.

No seu conjunto estes procedimentos, permitem concluir que os instrumentos de
avaliacio apresentados, apresentam boas qualidades psicométricas, ndo sendo no entanto
possivel estabelecer padrdes de comparagdo com o0s instrumentos originais, uma vez que os

autores ndo fornecem dados psicométricos.
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Objectivo 2 - Avaliar a formagdo profissional continua na fase de reacgao e

comportamento/transferéncia

Para responder a este objectivo, foram efectuados os seguintes procedimentos
estatisticos:
- Analise das medidas de tendéncia central (média);

- Analise de dispersdo (desvio-padrdo)

Meédias Globais

Tabela 13- Analise da medida de tendéncia central e dispersio das escalas em estudo

VARIAVEL MEDIA DESVIO PADRAO
Escala de Reacg¢lo
Formadores 445 ,68
Desenvolvimento 4.19 .58
Grupo/motivaco 4,03 ,64
Utilidade 421 ,54
Objectivos 4,05 7
M. Pedagogicos 4,17 .75
Formandos
Escala Percepgio
Utilidade 5.63 .69
Auto-eficacia 5.87 .57
Suporte 495 1.47
Escala Transferéncia
Intrapessoal 5.10 .81
Intergrupo 342 1.19
Responsaveis Hierarquicos
Escala Percepcio
Utilidade 5.69 )
Auto-eficicia 5.15 1.34
Suporte 5.79 .58
Escala Transferéncia
Transf. Organizacional 3.66 4.04
Turnover 3.93 2.24

Na analise da tabela 13, verifica-se que os valores médios da escala de reac¢do variam
entre 4.03 (Grupo/Motivacio) e 4.45 (Formadores), por sua vez os valores de dispersdo (dp)
variam entre . 58 (Desenvolvimento) e .77 (Objectivos). Na amostra dos formandos, verifica-

se que os valores médios da escala de percepcdo de eficicia, variam entre 4.95 (sub-escala
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suporte) e 5.87 (sub-escala auto-eficacia), na analise de dispersdo os valores variam entre
1.47 e. 57, que correspondem respectivamente & sub-escala suporte e a sub-escala auto-
eficacia. Ao nivel da escala de transferéncia, verificamos que os valores de média se situam
entre 3.42 (sub-escala intergrupo) e 5.10 (sub-escala intrapessoal), e que os valores de
dispersdo variam entre .81 (sub-escala intrapessoal) e 1.19 (sub-escala intergrupo).

Na amostra dos responsaveis hierarquicos, verifica-se que os valores médios da escala
de percepcio de eficacia, variam entre 5.15 (sub-escala auto-eficacia) e 5.79 (sub-escala
suporte), na analise de dispersdo os valores variam entre 1.34 e. 58, que correspondem
respectivamente 2 sub-escala auto-eficacia e 4 sub-escala suporte. Ao nivel da escala de
transferéncia, verificamos que os valores de média se situam entre 3.66 (sub-escala
transferéncia organizacional) e 3.93 (sub-escala turnover), e que os valores de dispersdo
variam entre 4.04 (sub-escala transferéncia organizacional) e 2.24 (sub-escala turnover).

No seu conjunto estes procedimentos, permitem concluir a existéncia de uma avaliagdo

positiva dos instrumentos utilizados nos dois momentos do estudo.

Objectivo 3 — Estabelecer uma relagdo entre a avaliagio de nivel I (reac¢do) e a avaliagdo de

nivel T (comportamento/transferéncia), conforme descritas no modelo de Kirkpatrick

Para responder a este objectivo, foram estruturadas as seguintes hipoteses:
H1 - Existe uma relacio entre a satisfagio da formagdo e a percep¢do da eficacia da
formacao;
H2 — Existe uma relagio entre a percepgio de suporte e a transferéncia de conhecimentos
adquiridos/apreendidos em formacéo;
H3 — Existe uma relacio entre o nivel de transferéncia percepcionado pelos formandos e o
seu grau de satisfagio com o curso de formagio;
H4 — Na avaliacdo de nivel III, verificase uma consonancia entre a percepgdo de transferéncia
dos responsaveis hierarquicos e os formandos.

Tendo sido efectuado o seguinte procedimento estatistico:

- Analise correlacional
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Tabela 14 — Analise de correlagdes entre a escala de reacgio e a escala percepgdo da eficacia

da formacéo (formandos)

Auto-eficacia Suporte Utilidade
Formadores -.03 15 -.07
Desenvolvimento .09 -.14 .04
Grupo/motivagdo -.08 -.01 -11
Utilidade -.01 04 01
Objectivos -.09 .03 -.05
Meios pedagogicos -.03 13 -.01

Na analise da tabela 14, verificamos que nfio existem correlagdes significativas entre a

escala de reaccio e a escala de percepgio de eficacia de formagéo.

Tabela 15 — Analise de correlacdes entre a escala de reacco e a escala de transferéncia de

formacio (formandos)

Transferéncia intrapessoal Transferéncia intergrupo
Formadores 13 -.06
Desenvolvimento .05 01
Grupo/motivagio 10 -.05
Utilidade 18% .08
Objectivos -.00 .02
Meios pedagogicos .08 .02

Nota: * nivel de significincia de .05

Na analise da tabela 15, verificamos que existe uma correlagio com significAncia
estatistica entre a dimensdo utilidade e a dimensdo transferéncia intrapessoal ( r = .18 para p
< .05), no entanto esta correlacio entre as dimensdes apresenta um valor baixo, indicando por
isso que esta correlagio é fraca. As restantes dimensdes ndo apresentam valores de correlagdo

com significincia estatistica entre si.
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Tabela 16 — Analise de correlagdes entre a escala de percepgio de eficacia e a escala de

transferéncia (formandos)

Auto-eficacia Suporte Utilidade
Transferéncia 13 34 22%
intrapessoal
Transferéncia AT 10 58
intergrupo

Nota: * nivel de significincia de .05
*#* pivel de significAncia de .01

Na analise da Tabela 16, verificamos que a dimensfo transferéncia intrapessoal
apesar de apresentar correlacdes com significdncia estatistica com a dimenséo Suporte (r =
.34 para p < .01) e, com a dimens&o Utilidade (r = .22 para p < .05), estes valores sdo baixos
o que indica que a correlagio entre estas dimensdes € fraca, pelo que ndo devem ser
consideradas. Por sua vez, a dimensfio Transferéncia intergrupo apresenta correlagdes com
significancia estatistica com a dimens&o auto-eficacia (r = 47 para p <.01) e com a dimensao

utilidade (r = .58 para p < .01), sendo este valor de correlagio superior a r = .40, devem ser

considerados em termos de analise.
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Tabela 17 — Analise correlacional entre os instrumentos de avaliaciio de nivel III dos

formandos com a escala de percepcio da eficacia de formagao dos responsaveis hierarquicos

Resp. Hierarquicos UTILIDADE AUTO-EFICACIA SUPORTE
Formandos
Auto-eficacia S5 7% 97%%
Suporte 15 96%* 12
Utilidade 99x* .18* 56%*
Transf. Intergrupo 22%% 32 13
Transf. Intrapessoal 62%* 12 S

Nota: * nivel de significAncia de .05
*#* pivel de significAncia de .01

Na analise da tabela 17, verificamos que a dimens3o auto-eficacia (amostra dos
formandos), apresenta correlagdes com significancia estatistica com a dimens&o utilidade (r =
.55 p < .01) e com a dimensdo suporte (r = .97 para p< .01). Apresenta igualmente uma
correlagiio com significincia estatistica fraca com a dimensdo auto-eficacia (r = .17 para p <
.05).

A dimensio suporte (amostra dos formandos), apresenta uma correlagdo com
significincia estatistica com a dimensdo auto-eficacia (r = . 96 para < .01), com as restantes
dimensBes ndo apresenta correlagdes com significincia estatistica.

A dimensdo utilidade (amostra dos formandos) apresenta correlagdes com
significAncia estatistica fortes com a dimensdo utilidade (r = . 99 para p< .01) e com a
dimensdo suporte (r = .56 para p < .01), apresenta igualmente uma correlagdo com
significAncia estatistica fraca com a dimensfo auto-eficacia (r = .18 para p < .05).

A dimenséo transferéncia intergrupo (amostra dos formandos) apresenta correlagdes
com significincia estatistica fracas com as dimensdo utilidade e auto-eficacia, sendo o valor
der= .22 er=.32 parap < .0l respectivamente.

A dimensdo transferéncia intrapessoal (amostra dos formandos), apresenta correlagdes
com significincia estatistica fortes com a dimensdo utilidade (r = .62 para p<.0l) e com a

dimens&o suporte (r=. 51 parap <.01).
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Tabela 18 — Analise correlacional entre os instrumentos de avaliacio de nivel TII dos

formandos com a escala de transferéncia dos responséveis hierarquicos

. Hierarquicos Turnover Transferéncia Organizacional
Formandos

Auto-eficacia .08 .09
Suporte 18* 26%*
Utilidade 13 .10
Transf. intergrupo .06 .00
Transf. Intrapessoal 12 11

Nota: * nivel de significancia de .05
** nivel de significéncia de .01

Na analise da tabela 18, verificamos que a dimensdo suporte (amostra dos
formandos), apresenta correlagdes com significdncia estatistica fraca com as dimensdes
Turnover (r = .18 para p < .05) e Transferéncia Organizacional (r = .26 para p < .01). As
restantes dimensdes em analise ndo apresentam correlagdes com significdncia estatistica entre
sl.

No seu conjunto estes procedimentos, permitem concluir que relativamente a Hl, ndo
existem correlagdes com significAncia estatistica entre a avaliagdo de satisfaclo da formagdo
e a percepgiio de eficacia da formagdo. Por sua vez e no que se refere a H2, verifica-se que
nfio existem correlacdes com significincia estatistica entre a dimensdo suporte e a
tranbsferéncia de conhecimentos adquiridos/apreendidos para o local de trabalho,
verificando-se no entanto a existéncia de uma relagdo espuria entre a dimensdo suporte € a
transferéncia intrapessoal dos conhecimentos adquiridos/apreendidos em formagdo. N&o se
verifica igualmente o pressuposto referido em H3, uma vez que ndo se verificam correlagdes
com significAncia estatistica entre o grau de satisfagdo com o cursos de formagdo e a
percepcdio de transferéncia. Quanto a H4, ndo se verifica correlagbes com significincia

estatisticas que permitam inferir a hipotese colocada.
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DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No que se refere a validagdo das escalas utilizadas neste estudo, podemos considerar
que as mesmas, apresentam boas qualidades psicométricas (Tabela 4 a Tabela 13), nfio sendo
no entanto possivel, estabelecer padrdes de comparagio enire as escalas originais, uma vez
que os autores das mesmas nfo fornecem dados psicomeétricos.

Este estudo, foi efectuado com duas amostras distintas, uma dos profissionais
(formandos) que participaram nas ac¢des de formagao realizadas na organizacio, e outra dos
responsaveis hierarquicos directos destes profissionais. A amostra dos formandos, foi
analisada em dois momentos, no final da formagio (avaliagdo nivel I) e trés meses apos a
formagcio (avaliagio nivel IIT). A amostra dos responsaveis hierarquicos foi analisada trés
meses apos a formagio (avaliagdo nivel III). Assim sendo, a discussdo dos resultados sera

efectuada, em duas 4reas, a dos formandos e a dos responsaveis hierarquicos.

Formandos

Em termos de avaliagio da formagio, e face a analise da tabela 14, verificamos que a
avaliagdo de nivel I, é positiva uma vez que os valores médios das dimensdes em estudo
variam entre 4.03 e 4.45, sendo que os valores de dispersdo sdo baixos (dp varia entre .54 e
77), facto que poderia pressupor a existéncia de alteragBes comportamentais e de
transferéncia dos conteudos apreendidos para o local de trabalho. No que se refere, a
avaliacdo de nivel III, e em termos da escala de percepgio da eficacia da formagéo, verifica-
se uma avaliacdo positiva uma vez que, os valores médios das dimensOes em estudo variam
entre 4.95 e 5.87, em termos de anélise de dispersdo verifica-se que a dimensdo “utilidade” e
“aquto-eficacia” apresentam valores de dispers@o baixos (respectivamente .69 e . 57), mas que
a dimensdo suporte apresenta um valor de dispersdo elevado (dp = 1.47). Pelo que podemos
concluir que os formandos percepcionam a formagdo realizada como util para o seu
desempenho e percepcionam igualmente que tém condigbes para colocar em pratica os
conhecimentos apreendidos no seu local de trabalho. No entanto, estes individuos

percepcionam fracas condi¢Bes de suporte, dai a existéncia destes valores de dispersdo, o que
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podera vir a condicionar a transferéncia dos conhecimentos apreendidos para o local de
trabalho.

Relativamente & escala de transferéncia, verifica-se que os formandos fazem uma
avaliagio positiva desta escala, visto que os valores de média das dimensSes em estudo
variam entre 5.10 e 3.42, e os valores de dispersdo variam entre . 81 e 1.19. Por sua vez, na
analise desta escala verifica-se que os formandos percepcionam como mais positiva a
existéncia de transferéncia intrapessoal, e menos positiva a transferéncia para o grupo
(interpessoal), visto que os valores de dispersio sdo elevados, facto que pressupde
heterogeneidade nas respostas.

Estabelecendo uma analise correlacional entre os dois momentos do estudo,
verificamos que ndo existem correlagdes com significincia estatistica (tabela 15) entre a
escala de reaccdo e a escala de percepgio de eficicia de formagdo, e na andlise da tabela 16,
verificamos que existe uma relagdo espuria entre a dimensdo utilidade (escala de reacgio) e a
dimensdo transferéncia intrapessoal (escala de percepgio da eficacia da formagdo), r = .18
para p< .05. Facto que vem contrariar, em certa medida o modelo proposto por Kirkpatrick,
que pressupde que a satisfagio dos formandos (avaliagdo nivel I), com a formacdo € um
factor relavante para aprendizagem, para a melhoria dos comportamentos de trabalho, e que
as mudangas comportamentais sio importantes para a alteragio de resultados sejam estes de
caracter quantitativo ou qualitativo. Ou seja, o modelo de Kirkpatrick, pressupde que a
existéncia de uma avaliacio de reacgdo positiva é um factor indicador de existéncia de
alteragbes comportamentais e consequentemente de transferéncia dos conhecimentos
apreendidos para o local de trabalho.

Por sua vez, na analise da tabela 17, verificamos que existem relagdes espurias entre
a dimensio transferéncia intrapessoal (escala de transferéncia) e a dimensdo suporte (r = .34
para p< .01) e utilidade (r = .22 para p< .05) (escala de percepgdo de eficacia da formac@o).
No que se refere & dimensdo transferéncia intergrupo (escala de transferéncia), verificamos
que existem correlagdes com significncia estatistica entre a dimensdo auto-eficacia (r = .47
para p< .01) e a dimensio utilidade (r = .58 para p<.01). De acordo com estes resultados,
podemos considerar que a transferéncia intergrupo so6 se efectua, se os formandos

percepcionarem a existéncia de utilidade dos conhecimentos adquiridos para o desempenho
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da actividade e igualmente se percepcionarem que tém condi¢Bes para o0s

desempenharem bem.

Responsaveis Hierarquicos

Relativamente 4 amostra dos responsaveis hierarquicos, e no que se refere a escala de
percepcio da formagdo, verifica-se que esta amostra fez uma avaliagao positiva desta escala,
uma vez que os valores médios das dimensdes em estudo variam entre 5.15 e 5.79, e os
valores de dispersdo variam entre 1.34 e .58. Na andlise deste instrumento, verificamos que
0s responsaveis hierarquicos, percepcionam como positiva a auto-eficacia da formagio (ou
seja os seus colaboradores tém condi¢Bes para colocar em pratica os conhecimentos), mas 0s
valores de dispersdo sdo bastante elevados, situagio que pode indicar a existéncia de factores
externos ao profissional e que influéncia a aplicagio dos conhecimentos apreendidos. No que
se refere a escala de transferéncia, verificamos que esta é percepcionada como positiva, visto
que os valores médios das dimensdes variam entre 3.66 ¢ 3.93, mas os valores de dispersdo
sio muito elevados, variando entre 4.04 e 2.24. Facto que pressupde, que a amostra dos
responsaveis hierarquicos nfo percepciona a existéncia de transferéncia dos conhecimentos
adquiridos para o local de trabalho. Estes resultados, suportam de alguma forma, o resultado
verificado na escala de percepgio da formagio na dimensgo auto-eficicia, em que os valores
de dispersdo eram igualmente elevados.

Na analise das tabelas 18 e 19, verificamos que a amostra dos responsaveis
hierarquicos na dimenséo utilidade apresenta correlagBes com significancia estatistica com as
dimensdes auto-eficacia (r = .55 para p< .01), utilidade (r = .99 para p< .01) e transferéncia
intrapessoal (r = .62 para p< .01), que a dimensdo auto-eficacia apresenta correlagdes com
significAncia estatistica com a dimensdo suporte ( = .96 para p< .01) e que a dimensdo
suporte apresenta correlacdes com significdncia estatistica com as dimensdes auto-eficacia (r
=97 para p< .01), com a dimens3o utilidade (r =.56 para p< .01) e com a dimensdo
transferéncia intrapessoal (r = .51 para p<.01). De acordo com estes resultados, verificamos
que a percepcio de utilidade da formagio por parte dos responsaveis hierarquicos, pode

influenciar a percepcio de auto-eficicia e de utilidade da formagdo na amostra dos
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formandos, assim como, a ocorréncia de transferéncia intrapessoal. Por sua vez, a percepeao
de auto-eficacia dos responsaveis hierarquicos pode influenciar a percepcio de suporte dos
formandos, enquanto que a percepgio de suporte dos responsaveis hierarquicos, pode
influenciar a percep¢io de auto-eficacia, de utilidade e de transferéncia intrapessoal. Desta
forma, e contrariamente ao que é referido na literatura, ndo se verifica neste estudo uma
relacdo entre os factores utilidade; auto-eficicia e suporte com a transferéncia da formagéo
para o local de trabalho, o que os dados revelam é que estes factores potencializam a
transferéncia intrapessoal, ou seja, o desenvolvimento de competéncias e de conhecimentos
do proprio individuo que participou na formag@o.

Desta forma e de acordo com os resultados obtidos, verificamos que a transferéncia de
formacio se desenvolve com base na percepcdo de utilidade e de auto-eficacia que os
formandos tém dos contetidos de formacéo apreendidos.

Por sua vez, e de acordo com os dados apresentados, verificamos que contrariamente
ao que é comumente aceite, ndo existe uma relagdo entre o nivel I e o nivel Ifl do modelo de
avaliagio de Kirkpatrick, ou seja, apesar dos formandos considerarem como positiva a
actividade de formacéo (curso de formagdo), factor que podia ser impulsionador do processo
de transferéncia isso ndo se verifica, visto que estes formandos, ndo percepcionam no local de
trabalho as condicdes necessarias para aplicarem os conhecimentos apreendidos/adquiridos

em formagao.

CONCLUSAO

Tendo por base os objectivos definidos para a realizagéio deste trabalho, podemos
concluir que:
Os instrumentos utilisados apresentam qualidades psicométricas adequadas (validade
factorial e consisténcia interna), pelo que se encontram validados para a populagdo
Portuguesa,
A avaliagio da formacdo profissional continua nesta amostra ¢ positiva em qualquer um dos
momentos de analise, o que pressupde que a formagdo ¢ eficaz para o desenvolvimento dos

profissionais que participaram nos cursos de formagao.
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Nio se verificam rela¢des entre a avaliagdo de nivel I (reacgdo) e a avaliagio de nivel III
(transferéncia/comportamento), conforme descritas no modelo de Kirkpatrick, ou seja, a
existéncia de uma avaliagio de nivel I positiva nfo se traduz na transferéncia dos
conhecimentos apreendidos/adquiridos para o local de trabalho/organizag@o.

Por sua vez, verificamos que a avaliagio de nivel III, pressupde uma dimensdo temporal e
simultaneamente para que se verifique a transferéncia de conhecimentos para o local de
trabalho €, necessario que os formandos percepcionem no ambiente/local de trabalho
variaveis como: suporte dos responsaveis hierarquicos/colegas; utilidade dos cnhecimentos
apreendidos.

Em termos praticos, consideramos que este trabalho é uma mais valia para os profissionais de
formacio/recursos humanos e, também para as organizagdes, visto que, ficou demonstrado
que a formacdo nio termina no fim do curso de formagdo, mas ¢ antes um processo dindmico
que engloba e inclui todos os actores da organizagdo.Por sua vez, o facto de existirem
instrumentos validados para a lingua Portuguesa, podera contribuir para o desenvolvimento
do processo de avaliagio da formag@o nas organizagdes.

Em termos teoricos, demonstramos que o modelo de avaliagdo de Kirkpatrick, ndo apresenta
a estrutura necessaria para assim ser considerado, uma vez que ndo existem relagdes entre os
varios niveide analise, pelo que deve ser considerado como um taxonomia de avaliagdo, que
permite simplesmente uma abordagem da avaliagdo da formagdo enquadrada. No que se
refere ao processo de transferéncia verificamois que este ndo se efectua so6 porque o curso de
formacdo (avaliagdo de nivel I) apresenta uma avaliagdo positiva, e que, para que ocorra
transferéncia dos conhecimentos para a organiza¢do os profissionais tém que, percepcionar
utilidade dos contetidos; eficacia do processo de formacdo assim como a existéncia de

suporte dos responsaveis hierarquicos/colegas.
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Limitacdes do Estudo

Durante a realizagio deste estudo verificamos que uma das limitagSes se prendia com a
auséncia de analise das caracteristicas demograficas da amostra, facto que a existir podia ter
permitido explorar de forma mais profunda as relagdes das dimensSes em estudo. Outra
limitagdo deste estudo, foi a auséncia de analise do processo formativo no periodo pré-

formaco, assim como a auséncia de analise do clima organizacional onde o estudo decorreu.
Sugestdes para Trabalhos Futuros

Algumas das limitagdes do nosso estudo podem ser traduzidas em prespectivas de trabathos

futuros, como seja:

- as relacBes existentes entre as caracteristicas demograficas da amostra e a utilidade da
formacao;

- A analise do periodo pré-formagdo e a eficacia da formagHo, assim como a analise da
motivacgdo para participar no curso de formag@o;

- Analise do clima organizacional e a relagdo com a percepcio da eficacia da formagéo, nas

dimensdes utilidade; eficacia e suporte.
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QUESTIONARIO DO FORMANDO

Uma vez que terminaram esta accdo de formacfo, importa reflectir sobre as aprendizagens e a dinimica
estabelecida. A sua opinifio sobre a acgiio reveste-se da maior importincia para melhorar a eficacia/eficiéncia deste centro em

futuras accdes. Assim solicitamos o preenchimento deste questionario que € anénimo e confidencial.

Responda a cada item, colocando nma cruz na coluna do numero que melhor indicar o que pensa.
Obrigado pela sua colaboragio,

Niio se aplica Nada Pouco Satisfatorio Bastante Extremamente
) plied Satisfatorio Satisfatério i Satisfatério Satisfatorio
0 1 2 3 4 5
0111234

OBJECTIVOS

Classifique a clareza na definicdo dos objectivos do curso

Classifique o grau de concordéncia entre as suas expectativas ¢ os objectivos desta formagao

Avalie o grau de realizacdo dos objectivos propostos

DESENVOLVIMENTG/UTILIDADE

Avalie a utilidade dos temas tratados para o desempenho das suas fungdes

Classifique o nivel de conhecimentos adquiridos para a methoria do seu desempenho profissional

Classifique o nivel de conhecimentos adquiridos para o seu desenvolvimento pessoal

Classifique o nivel de alterac8es que este curso pode provocar ou estimular no seu local de trabalho

GRUPO

Classifique esta acciio de formacio quanto ao relacionamento entre os participantes

Avalie o grupo quanto a promogio da aprendizagem e troca de experiéncias

Classifique a pontuatidade do grupo e a sua importincia no desenvolvimento da formagéo

INFORMACAO/INTERESSE

Awalie o nivel de informacio que lhe foi fornecido antes da sua participagfo neste curso

Classifique o nivel de interesse demonstrado no seu local de trabalho pela sua participagio neste
CUrso

Classifique o seu nivel de interesse relativamente a sua participago neste curso

DESENVOLVIMENTO/REALIZACAO DA ACCAO

Classifique esta accfio de formacio quanto a sua divulgaciio no seu local de trabalho

Classifique esta acgfo de formacéo quanto a duracdo (tempo total do curso)

Avalie o nivel de componente pratica desta acgio de formacio

Classifique esta acgiio de formacio quanto ao equilibrio da distribuigfo do tempo pelos temas

Classifique esta acgfo de formacdo quanto a coordenaciio pedagégica

Classifique esta ac¢iio de formacfo quanto ao apoio técnico-administrativo




MATERIAIS PEDAGOGICGOS

Classifique a utilizacio dos meios audiovisuais

Classifique a qualidade da documentacdo distribuida

Classifique a quantidade da documentacio distribuida

FORMADORES

Sr.

Sr.

Sr.

Dominio dos temas tratados

Motivou a participagfio do grupo

Relaclo com o grupo

Despertou interesse

Clareza da comunicagdo

Prestou os esclarecimentos solicitados

Recorreu a exemplos e exercicios para expor os temas

Utilizou uma metodologia que facilitou a aprendizagem e
utilidade pratica dos contetidos

Obrigado!




QUESTIONARIO DE AVALJIACAO DO IMPACTO

Durante o ano de 2005, teve a ocasido de frequentar actividades formativas no nosso centro de formacio. Agora,
importa reflectir um pouco sobre a utilidade que tiveram, de forma a podermos me

Thorar o nosso servico e a nossa actividade.
Dai o presente questionario que tem por objectivo avaliar o impacto que a formacdo teve quer a nivel pessoal quer
ao nivel do servigo.

Em baixo tem uma série de afirmagdes as quais deve responder colocando a cruz (x), em cima do

algarismo que
melhor corresponder Aquilo que pensa. Os dados sdo andnimos e confidenciais.

Muito Obrigado pela sua Colaboragio
INSTRUCOES

Pense agora em todos 0s Cursos que fez. Em baixo tem uma série de frases que sdo habitualmente utilizadas para

descrever o que as pessoas sentem € pensam sobre os cursos de formacio. Pense nos cursos que frequentou e leia

cada uma das afirmagdes, assinalando com uma cruz (X). o algarismo que melhor indica o que pensa neste

momento. No ha respostas certas ou erradas. Nao demore muito tempo com cada frase; responda de modo a
descrever o melhor possivel o que pensa.

DISCORDO DISCORDO | DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO | CONCORDO
INTEIRAMENTE PARCIALMENTE | CONCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE
NEM
DISCORDO
1 2 3 4 5 6 7 |

1. En tenho tido sucesso na formacio

2. Eu sai-me bem na formagcio

3
b
W
s
W
[o)
~1

3. Eu sou capaz de aprender a informacao € as técnicas que dio
na formagio

3
)
W
N
W
[e)
-

4. Eu sou capaz de aplicar as técnicas utilizadas na formaco .........cccceees 1 2
5. Bu sou capaz de aplicar o que aprendi na formacéo
6. O meu superior encoraja-ime a utilizar, no meu trabalho didrio,

as técnicas que foram dadas na formagao

3
o
(8}
e
(9]
N
~1

7. O meu superior assegura-se que eu tenha a formacdio que ¢
necessaria para o meu desempenho
8. Fu ndo hesitarei em informar o meu superior duma necessidade
de formacio que eu tenha
9. O meu superior dd-me feedback sobre 0s meus aspeclos
positivos e negativos do desempenho
10. O conhccimento ¢ as técnicas que aprendi nos cursos irdo
ajudar-me a progredir na carreira
11.Eu tenho sido capaz de aplicar no servigo o que tentho
aprendido nas accBes de formacio
12. Valeu a pena o tempo que passei fora do servico nos cursos

13. As accdes de formacdo a que assisti tém sido uteis para o meu

desenvolvimento




14. Os textos que foram dados nos cursos t&m sido relevantes para

as técnicas/conhecimentos que eu pretendo desSenVOIVET. ....ccceviirereriereieees 1 2 3 4 5 6 7
15. Reconheco que os objectivos fixados ajudam-me a fazer

TUAANCAS POSIEIVAS ....oorvereriserrssereeserrsssinsss s s 1 2 3 4 5 6 7
16. Sinto que o esforgo de aprendizagem que faco nos cursos €

reconhecido 1 2

™)
~
W
[op
~

17. O men servico permite uma dispensa total durante o periodo da
10 s 117101 JUT RN R LS S 1 2 3 4 5 6 7
18. A formacdo contribuiu para um melhor desempenho

profissional ao nivel do servigo

5
-]
LI
I
w
o)}
-~

19. Os meus colegas e o meu chefe disseram-me que 0 meu

comportamento methorou AEPOIS A0 CUTSO ...covrrrrsreecrsiinmissssissrs s 1 2 3 4 5 6 7
20. A produtividade dos meus colegas tem melhorado devido

4s matérias que aprendi nos cursos de FOIMACHD. ..o veeecve e 1 2 3 4 5 6 7
21. O Absentismo do meu grupo profissional tem diminuido devido

aos conhecimentos que adquiri nos cursos de § 875 1172107 (1 USRI 1 2 3 4 5 6 7
22. As mudancas de servigo iém diminuido devido as Técnicas

que desenvolvi nos corsos AE FOTTNAGHD. ... ccecerveveciririreie s 1 2 3 4 5 6 7
23 A moral e motivacio do meu grupo profissional ¢ mais elevada

devido as competéncias que desenvolvi nos cursos de formagao.........c.coeevenen i 2 3 4 5 6 7
24. Os meus colegas estfio mais empenhados na gestdo

devido as Técnicas que desenvolvi nos cursos de fOrmMAGAD. ....evvvveemeimreneneeenene 1 2 3 4 5 6 17
25. Eu sou capaz de iransferir 0s conhecimentos aprendidos na formagao

para 0 me 10cal de trabAINO. .....oovvivirinriricriresecrinmirss s 1 2 3 4 5 6 7
26. Fu tenho mudado o meu comportamento no servigo para ser

consistente com o que aprendi Na fOormacao.........v e 1 2 3 4 5 6 1
27. A minha performance actual tem melhorado devido aos

conhecimentos transmitidos nos cursos de formagao.........coowevrersrrrseeeees 1 2 3 4 5 6 7

Obrigado pela sua Colaboragao




QUESTIONARIO DE AVALIACAOQ DO IMPACTO

Durante o ano de 2005, existiram funciondrios do seu servico que tiveram ocasifo de frequentar
varias actividades formativas no nosso Centro de formacgfo. Agora, importa reflectir um pouco sobre a
utilidade que estes tiveram, de forma a podermos melhorar o nosso servigo.

INSTRUCOES

Em baixo tem uma série de frases que sdo habitualmente utilizadas para descrever o que as
pessoas sentem e pensam sobre os cursos de formagdo. Pense nos cursos que os seus funciondrios
frequentaram e leia cada uma das afirmagdes, assinalando com uma cruz (X), o algarismo que melhor
indica o que pensa neste momento. NAo h4 respostas certas ou erradas. Ndo demore muito tempo com
cada frase; responda de modo a descrever o melhor possivel o que pensa.

DISCORDO DISCORDO | DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO | CONCORDO
INTEIRAMENTE PARCIALMENTE | CONCORDO | PARCIALMENTE TOTALMENTE
DISCORDO

1 2 3 4 5 6 7
1. Eles tém tido sucesso na formaco ...........c.occveeeerveeeenecncrcencen. 1 2 3 4 5 6 7
2. Eles t2ém melhorado o seu desempenho apos a formagio ............. H 2 3 4 5 6 7
3. Eles tém aprendido as técnicas utilizadas na formacio................ 1 2 3 4 5 6 7
4. Eles tém aplicado as técnicas utilizadas na formagio ................... 1 2 3 4 5 6 7
5. Eles sfio capazes de aplicar o que aprendem na formagfo............. 1 2 3 4 5 6 7
6. Eu encorajo, os meus funciongrios a utilizar, no seu trabalho
diario, as técnicas que foram dadas na formacio.............ccecceinenenn 1 2 3 4 5 6 7
7. Eu asseguro-me que os meus funciondrios tenham a formacio
que é necessaria para o seu desempenho ... 1 2 3 4 5 6 7
8. Eu ndo hesitarei em informar o meu {uncionarios duma
necessidade de formaco que tenha ............ccocevvevvvvriecccnccecncne 1 2 3 4 5 6 7
9. Eu dou feedback, aos meus funcionarios sobre os aspectos
positivos e negativos do seu desempenho..............ccocoveecevncnnnns 1 2 3 4 5 6 7
10. O conhecimento e as técnicas que aprenderam nos cursos itdo
ajuda-los a progredir NA CATTEITA .....o..evevveieee e 1 2 3 4 5 6 7
11.Eles tém sido capazes de aplicar no servigo o que aprendem
nas acgies de formacgao ........coovvveeeriieieeee e 1 2 3 4 5 6 7

12. Valeun a pena o tempo que passaram fora do servigo nos cursos 1

&)
w
4
w
1

13. As accOes de formacio a que assistem tém sido {iteis para o seu
desenvolvimento pessoal e profissional.............ccccovveieccorenrerinenen 1 2 3 4 5 6 7
14. Os textos que foram dados nos cursos sdo relevantes para as

técnicas/conhecimentos que eu pretendo desenvolver no servigo

3
8]
w
S
h
[=)
~3

15. O servigo permile wina dispensa lotal duranie o periodo da
formacio
16. A formacio contribuiu para um mclhor dcscmpcenho

profissional a0 Bivel dO SETVIGO ...oovevvvvvveereieeeeieireeceee e 1 2 3 4 5 6 7

vC




17. Os meus colegas ¢ os meus colaboradores disseram-ime que 0

sen comportamento methorou depois do CUrSo .........coccevineeieccncine 1 2 3 4
18. A produtividade dos meus colaboradores tem melthorado devido

as matérias que aprenderam nos cursos de formagao.............c.c....... 1 2 3 4
19. O Absentismo deste grupo profissional tem diminuido devido

aos conhecimentos que aprenderam nos cursos de formacio............. 1 2 3 4
20. As mudangas de servi¢o tem diminuido devido as Técnicas

que desenvolveram nos cursos de formagao.............cooeveveviiriinecenn. 1 2 3 4
21. A moral e motivacgdo deste grupo profissional é mais elevada

devido as competéncias que desenvolveram nos cursos de

TOTTIAGHO. ......ovvecvirreeieeie ettt ettt et s b eaae e enaes 1 2 3 4
22. Os mcus colaboradoics cstio mais cmpenhados na gestio

devido as Técnicas que desenvolveram nos cursos de formacdo........ 1 2 3 4
23. Eles sdo capazes de transferir os conhecimentos aprendidos

na formacao para o seu local de trabalho..............ccoorin 1 2 3 4
24. Eles tém mudado o seu comportamento no servigo para serem

consistentes com o que aprenderam na formagio...............cocovennes 1 2 3 4
25. A sua performance actual tem melhorado devido aos

conhecimentos transmitidos nos cursos de formacdo........................ 1 2 3 4

Obrigado pela sua Colaboragdo

vC
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DRRELATIONS
/VARIABLES=factorl factor2 factor3 factor4 factorb factor6 autoeficf suportef

utilif

/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .

orrelations
Correlations
factor1 factor2 factor3 factord factorS factor6
factor Pearson Correlation 1 , 323" 423" ,409* A4T7 ,610™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 141 136 138 137 139 140
factor2 Pearson Correlation ,323* 1 ,635*4 ,502%4 247*4 , 363"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,003 ,000
N 136 140 138 135 139 139
factor3 Pearson Correlation LA23% ,635*4 1 ,536** ,265™ , 345"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,000
N 138 138 142 138 141 141
factor4 Pearson Correlation ,409* ,502*4 ,536™ 1 , 393" ,396™*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 137 135 138 140 139 139
factorb Pearson Correlation AAT* 247 ,265* , 393 1 ,291*
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,002 ,000 ,000
N 139 139 141 139 143 142
factorg Pearson Correlation ,610* ,363™ , 345 . 396" 291 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 140 139 141 139 142 144
autoeficf  Pearson Correlation -,027 ,086 -,083 -,013 -,094 -,026
Sig. (2-tailed) ,766 ,353 ,366 ,887 ,299 771
N 120 119 122 120 123 123
suportef Pearson Correlation ,151 -, 141 -,009 ,042 ,032 ,125
Sig. (2-tailed) ,103 ,128 ,919 ,650 725 173
N 118 117 120 117 120 121
utilif Pearson Correlation -,069 ,042 -114 014 -,049 -011
Sig. {2-tailed) 454 656 214 ,883 ,598 ,908
N 119 117 120 117 120 121
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Correlations

autoeficf suportef ufilif
factor1 Pearson Correlation -,027 , 151 -,069
Sig. (2-tailed) , 766 ,103 454
N 120 118 119
factor2 Pearson Correlation ,086 -,141 ,042
Sig. (2-tailed) ,353 ,128 ,656
N 119 117 117
factor3 Pearson Correlation -,083 -009 - 114
Sig. (2-tailed) ,366 919 214
N 122 120 120
factord Pearson Correlation -,013 ,042 ,014
Sig. (2-tailed) ,887 ,650 ,883
N 120 117 117
factorS Pearson Correlation - 094 ,032 -,049
Sig. (2-tailed) ,299 725 ,598
N 123 120 120
factor6 Pearson Correlation -,026 ,125 -,011
Sig. (2-tailed) 71 73 ,908
N 123 121 121
autoeficf  Pearson Correlation 1 144 ,540**
Sig. (2-tailed) ,119 ,000
N 124 118 118
suportef Pearson Correlation 144 1 ,160
Sig. (2-tailed) 119 ,085
N 118 122 117
utilif Pearson Correlation ,540%4 ,160 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,085
N 118 117 122

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

CORRELATIONS

/VARIABLES=factorl factor2 factor3 factor4 factorb factor6 autoeficf suportef

utilif

/PRINT=0ONETAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .

Correlations
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Correlations

factor1 factor2 factor3 factord factord factorb
factor1 Pearson Correlation 1 , 323" A23 ,409* AT ,610™
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 141 136 138 137 139 140
factor2 Pearson Correlation ,323** 1 ,B635™ ,502* 247 ,363*
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,000
N 136 140 138 135 139 139
factor3 Pearson Correlation 423 635" 1 ,536*% ,265™ ,345*"
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 138 138 142 138 141 141
factor4 Pearson Correlation 409" ,502%% 536 1 , 393 ,396™
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 137 135 138 140 139 139
factorb Pearson Correlation 447+ 247" ,265* , 393" 1 2914
Sig. (1-tailed) ,000 ,002 ,001 ,000 ,000
N 139 139 141 139 143 142
factor6 Pearson Correlation 610" ,363* ,345% ,396™ ,291*% 1
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 140 139 141 139 142 144
autoeficf  Pearson Correlation -027 ,086 -,083 -,013 -,094 -,026
Sig. (1-tailed) ,383 AT7 183 444 ,150 ,386
N 120 119 122 120 123 123
suportef Pearson Correlation 151 -,141 -,009 ,042 ,032 ,125
Sig. (1-tailed) ,051 ,064 ,460 ,325 ,362 ,087
N 118 117 120 117 120 121
utilif Pearson Correlation -,069 ,042 - 114 ,014 -,049 -011
Sig. (1-tailed) 227 ,328 ,107 441 ,299 ,454
N 119 117 120 117 120 121
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Correlations

_ autoefict suportef utilif
factor1 Pearson Correlation -,027 , 151 -,069
Sig. (1-tailed) ,383 ,051 ,227
N 120 118 119
factor2 Pearson Correlation ,086 -,141 ,042
Sig. (1-tailed) 77 ,084 ,328
| N 119 117 117
factor3 Pearson Correlation -,083 -,009 - 114
Sig. (1-tailed) 183 ,460 107
N 122 120 120
factord Pearson Correlation -,013 ,042 ,014
Sig. (1-tailed) 444 ,325 441
N 120 117 117
factor5 Pearson Correlation -,094 ,032 -,049
Sig. (1-tailed) ,150 ,362 ,299
N 123 120 120
factor6 Pearson Correlation -,026 125 -,011
Sig. (1-tailed) ,386 ,087 454
N 123 121 121
autoeficf ~ Pearson Correlation 1 144 ,540™
Sig. (1-tailed) ,059 ,000
N 124 118 118
suportef Pearson Correlation 144 1 ,160*
Sig. (1-tailed) ,059 ,042
N 118 122 117
utilif Pearson Correlation 540* ,160* 1
Sig. (1-tailed) ,000 ,042
N 118 117 122

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-{ailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

CORRELATIONS

/VARIABLES=factorl factor2 factor3 factor4 factor5 factor6 autoeficf suportef

utilif transoutro transopp
/PRINT=ONETAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .

Correlations
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Correlations

factor1t factor2 factor3 factor4 factorb
“factor1 Pearson Correlation 1 ,323* ,423* ,409*4 A4T
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 141 136 138 137 139
factor2 Pearson Correlation ,323*% 1 ,B635*% ,502* 247
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002
N 136 140 138 135 139
factor3 Pearson Correlation 423 ,635*% 1 ,536* ,265*%
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001
N 138 138 142 138 141
factor4 Pearson Correlation 409 ,502* ,536™ 1 ,393*%
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 137 135 138 140 139
factorb Pearson Correlation A47*4 247 ,265"4 ,393™ 1
Sig. (1-tailed) ,000 ,002 ,001 ,000
N 139 139 141 139 143
factoré Pearson Correlation ,610** ,363* ,345™ ,396™ ,291*
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 140 139 141 139 142
autoeficf Pearson Correlation -027 ,086 -083 -013 -,094
Sig. (1-tailed) ,383 77 183 444 ,150
N 120 119 122 120 123
suportef Pearson Correlation 151 -, 141 -,009 ,042 ,032
Sig. (1-tailed) ,051 ,064 ,460 ,325 ,362
N 118 117 120 117 120
utilif Pearson Correlation -,069 ,042 -114 ,014 -,049
Sig. (1-tailed) 227 ,328 107 441 ,299
N 119 117 120 117 120
transferencia vista ~ Pearson Correlation 126 ,045 ,097 ,176* -,002
pelos outros Sig. (1-tailed) ,091 319 ,149 ,031 493
N 114 113 116 113 116
transferenciavista  Pearson Correlation -,059 ,007 -,053 ,078 ,020
pelo proprio Sig. (1-tailed) 258 467 277 197 413
N 123 122 125 122 125
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Correlations

_ factorB autoeficf suportef utilif
factor1i Pearson Correlation ,610™ -,027 ,1561 -,069
Sig. (1-tailed) ,000 ,383 ,051 227
N 140 120 118 119
factor2 Pearson Correlation ,363*" ,086 -,141 ,042
Sig. (1-tailed) ,000 ATT ,064 ,328
N 139 119 117 117
factor3 Pearson Correlation ,345™ -,083 -,009 -, 114
Sig. (1-tailed) ,000 ,183 460 107
N 141 122 120 120
factor4 Pearson Correlation ,396™ -013 ,042 ,014
Sig. (1-tailed) ,000 444 ,325 ,441
N 139 120 117 117
factorb Pearson Correlation ,291*4 -,094 ,032 -,049
Sig. (1-tailed) ,000 ,1560 ,362 ,299
N 142 123 120 120
factor6 Pearson Correlation 1 -,026 125 -,011
Sig. (1-tailed) ,386 ,087 454
N 144 123 121 121
autoeficf Pearson Correlation -,026 1 144 540
Sig. (1-tailed) ,386 ,059 ,000
N 123 124 118 118
suportef Pearson Correlation ,125 144 1 ,160*
Sig. (1-tailed) ,087 ,059 ,042
N 121 118 122 117
utilif Pearson Correlation - 011 ,540™4 ,160* 1
Sig. (1-tailed) 454 ,000 ,042
N 121 118 117 122
transferencia vista  Pearson Correfation ,075 ,128 ,338** ,215*%
pelos outros Sig. (1-tailed) 211 ,087 ,000 ,011
N 117 114 113 114
transferencia vista  Pearson Correlation ,016 ,AB6™ ,098 ,583*
pelo proprio Sig. (1-tailed) 428 ,000 142 ,000
N 126 123 121 121
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Correlations

transferencia transferencia
vista pelos vista pelo
. outros proprio
factor1 Pearson Correlation 126 -,059
Sig. (1-tailed) ,091 ,258
N 114 123
factor2 Pearson Correlation ,045 ,007
Sig. (1-tailed) ,319 467
N 113 122
F:torB Pearson Correlation ,097 -,053
Sig. (1-tailed) ,149 277
N 116 125
factor4 Pearson Correlation ,(176* ,078
Sig. (1-tailed) ,031 197
N 113 122
factor5 Pearson Correlation -,002 ,020
Sig. (1-tailed) ,493 413
N 116 125
factor6 Pearson Correlation ,075 ,016
Sig. (1-tailed) 211 428
N 117 126
autoeficf Pearson Correlation 128 ,466*
Sig. (1-tailed) ,087 ,000
N 114 123
suportef Pearson Correlation ,338*4 ,098
Sig. (1-tailed) ,000 142
N 113 121
utilif Pearson Correlation 215* ,583*
Sig. (1-tailed) ,011 ,000
N 114 121
transferencia vista  Pearson Correlation 1 ,264*
pelos outros Sig. (1-tailed) ,002
N 118 117
transferencia vista  Pearson Correlation ,264™H 1
pelo proprio Sig. (1-tailed) ,002
N 117 127

** Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
*_Gorrelation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

CORRELATIONS

/VARIABLES=autoeficf suportef utilif transoutro
turnover torg

/PRINT=ONETAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .

Correlations

transopp utilch autoch supozrch
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Correlations

fransferencia
vista pelos
_ autoefict suportef utitif outros
autoeficf Pearson Correlation 1 144 540™ ,128
Sig. (1-tailed) ,059 ,000 ,087
N 124 118 118 114
suportef Pearson Correlation 144 1 ,160* ,338™
Sig. (1-tailed) ,059 ,042 ,000
N 118 122 117 113
utilif Pearson Correlation ,540* ,160* 1 215*
Sig. (1-tailed) ,000 ,042 ,011
N 118 117 122 114
transferencia vista  Pearson Correlation ,128 , 338 ,215* 1
pelos outros Sig. (1-tailed) ,087 ,000 ,011
N 114 113 114 118
transferencia vista  Pearson Correlation ,466™ ,098 ,583** ,264**
pelo proprio Sig. (1-tailed) ,000 142 ,000 ,002
N 123 121 121 117
utilch Pearson Correlation ,554* ,146 987 ,218™
Sig. (1-tailed) ,000 ,058 ,000 ,010
N 118 117 122 114
autoch Pearson Correlation ,169* 975" 179* ,317*4
Sig. (1-tailed) ,034 ,000 ,027 ,000
N 118 122 117 113
suporch Pearson Correlation ,974* 123 ,561* 125
Sig. (1-tailed) ,000 ,093 ,000 ,093
N 124 118 118 114
turnover Pearson Correlation ,081 ,180% 134 ,059
Sig. (1-tailed) 187 ,023 ,070 ,263
N 124 122 122 118
transferencia Pearson Correlation 088 ,258™ 102 ,004
organizacional Sig. (1-tailed) ,166 ,002 133 ,485
N 124 122 122 118

Page 8




Correlations

T fransferencia
vista pelo
. proprio utilch autoch suporch
autoeficf Pearson Correlation ,466* , 554 ,169* 974
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,034 ,000
N 123 118 118 124
suportef Pearson Correlation ,098 ,146 ,975* 123
Sig. (1-tailed) 142 ,058 ,000 ,093
N 121 117 122 118
utilif Pearson Correlation ,583* 987 A79* 561
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,027 ,000
N 121 122 117 118
transferencia vista  Pearson Correlation ,264* ,218™ 317 ,125
pelos outros Sig. (1-tailed) ,002 010 ,000 ,093
N 117 114 113 114
“transferencia vista  Pearson Correlation 1 ,616™ 123 ,508™
pelo proprio Sig. (1-tailed) ,000 ,089 ,000
N 127 121 121 123
utilch Pearson Correlation ,8616™ 1 ,169* 578"
Sig. (1-tailed) ,000 ,035 ,000
N 121 122 117 118
autoch Pearson Correlation ,123 ,169* 1 143
Sig. (1-tailed) ,089 ,035 ,061
N 121 117 122 118
suporch Pearson Correlation ,508™ 578" 143 1
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,061
N 123 118 118 124
turnover Pearson Correlation 121 124 ,161* 105
Sig. (1-tailed) ,087 ,087 ,038 122
N 127 122 122 124
fransferencia Pearson Correlation 109 ,081 229 ,118
organizacional Sig. (1-tailed) 11 189 ,006 ,096
N 127 122 122 124
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Correlations

transferencia

L turnover organizacional
autoeficf Pearson Correlation ,081 ,088
Sig. (1-tailed) 187 ,166
N 124 124
suportef Pearson Correlation ,180* ,258*
Sig. (1-tailed) ,023 ,002
N 122 122
utilif Pearson Correlation 134 ,102
Sig. (1-tailed) 070 133
N 122 122
transferencia vista  Pearson Correlation ,059 ,004
pelos outros Sig. (1-tailed) 263 485
N 118 118
fransferencia vista  Pearson Correlation 121 ,109
pelo proprio Sig. (1-tailed) 087 11
N 127 127
utilch Pearson Correlation 124 ,081
Sig. (1-tailed) ,087 ,189
N 122 122
autoch Pearson Correlation ,161* ,229*4
Sig. (1-tailed) ,038 ,006
N 122 122
suporch Pearson Correlation 105 118
Sig. (1-tailed) 122 ,096
N 124 124
turnover Pearson Correlation 1 ,688™
Sig. (1-tailed) ,000
N 130 130
transferencia Pearson Correlation ,688** 1
organizacional Sig. (1-tailed) ,000
N 130 130

** (orrelation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level {1-tailed).
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