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RESUMO

Um dos atuais desafios do mundo do trabalho é émeaaternativas que conciliem
0S interesses das organizagcbes com as aspiracoéissipnais e pessoais de seus
colaboradores. Neste cenario, programas de or@mtagofissional e gestdo de carreira
emergem como possiveis caminhos na busca da sé@pedssses desafios. A presente
pesquisa teve como objetivo investigar o impactomeprograma de orientacéo profissional
na gestdo da carreira e na vida pessoal de indisidimculados a uma instituicdo financeira.
Para isso, foram realizados trés estudos com asnseg objetivos: (1) validar as escalas
integrantes do construfdalor Instrumental daGestdo da Carreiraconstruida a partir da
escala de valor instrumental do treinamento, cratd_acerda (2002); (2) construir e validar
instrumento de avaliagdo de impacto em profundidadms amplitude d&estao daCarreira,
na vida profissional e pessoal dos participanteadir do instrumentoJmpacto do
Treinamentocriado por Abbad (1999); (3) investigar o relagimento existente entre valor
instrumental e impacto do curso sobre a carrewéigsional e vida pessoal do egresso. Nesta
pesquisa, o conceito de valor instrumental do araento foi trabalhado em apenas duas de
suas dimensdes: valéncia (importancia) e instruahdatle (utilidade). A amostra foi
composta por 729 respondentes. A coleta de dadagdiizada no periodo de fevereiro a
abril de 2007. Para realizacdo dos trés estudosyrreli-se a procedimentos estatisticos
descritivos e inferenciais, como: andlises desestie exploratérias dos dados coletados,
analise da consisténcia interna dos instrumentoslisa fatorial pelo método das
componentes principais (PC) e pelo método da fag@io dos eixos principais (PAF) e
analise de regressao linear multipla padrdo. Qdtael®s obtidos indicaram a validade e a
confiabilidade do instrument®alor Instrumental da Gestdo da Carreinaa escalas de
valéncia(eigenvalue = 17,92, variancia= 52,70% = 0,97) e na escala de instrumentalidade
(eigenvalue = 17,44, variancia = 51,29 % = 0,97), assim como a validade do instrumento
Impacto da Gestédo da Carreirgue apresentou eigenvalue = 24,84, variancia £162 ea =
0,98. Os resultados do Estudo 3 indicaram o podatitovo do modelo testado e que as
varidveis componentes dealor Instrumental da Gestdo da Carreira - Importéa e
Utilidade, duas dimensdes testadas, sdo preditoras de Impactiola pessoal e profissional

do egresso, com?R: 0,56.

Palavras-Chave Gestao de carreira. Orientacdo profissional. btgpde treinamento. Valor

instrumental do treinamento. Treinamento, desemvarto e educacao.



ABSTRACT

One of the main challenges in the work environmemwadays is to find alternatives that
conciliate the interests of organizations and thefgssional and personal aspirations of
workers. In this scenario, professional orientapppogrammes as well as career management
present themselves as possible paths to followveycome these challenges. The present
research had as its aim to investigate the impa& ocareer orientation programme of a
financial institution. To achieve such objectiveeih studies happened with the following
objectives: 1) to validate the scales of the camstof Instrumental Value oManagement of
Career created from the scales of instrumental valuaingi created by Lacerda (2002); 2) to
build and validate the instrument of evaluationimpact in depth and amplitude in the
Management Career Workshapthe professional and personal lives of paréoig from the
instrument calledimpact of Trainingcreated by Abbad (1999); 3) to investigate the
relationship that exists between instrumental valoe impact of course on the personal and
professional career of the person who came outetourse. In this research the concept of
instrumental value of training was worked on onlotof its dimensions namely valence
(importance) and instrumentality (utility). The galmmwas composed of 729 respondents. The
data collection was made from February to April 2000 make such studies, procedures of
descriptive and inferential statistics proceduresenused such as: descriptive and exploratory
analysis of the data collected, internal consistenalysis, factorial analysis using the main
components method (PC) and the method of factawizatf main axes (PAF), and multiple
standard regression analysis. The results obtdmaidate the validity and the trust of the
instrumentinstrumental Value of the Career Managemienthe scale of valence (eigenvalue
= 17,92, variance= 52,70%ue= 0,97) as well as in the scale of instrumentdkigenvalue =
17,44, valence = 51,29 %oe= 0,97) besides it shows the validity of the iastentimpact in

the Career Managementhich presented eigenvalue = 24,85, variance £164,ea = 0,98.
The results of study tree indicate the predict powe the tested model and that the
component variables dfstrumental Value of Management Career—Importaamoe Utility,

two dimensions tested are aforementions of impagtersonal and professional lives of the
worker with an R= 0,56.

Key words: Career management. Professional orientation.nifrgi impact. Instrumental
value of training. Training, education and develepm



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Modelo tridimensional de uma organiza@@hein, 1978)...........cvvvvivvviiiiiviiiiiiieeeenns 33
Figura 2 - Alinhamento da gestdo de pessoas dégaarganizacional (Carbone, 2005).......... 40.
Figura 3 — Abrangéncia dos conceitos de informaig&trucao, treinamento, educacao e

desenvolvimento (Vargas e ADD&BMDEG).............ouuuieiiiiiiiiii e 58
Figura 4 — Acdes de inducéo de aprendizagens eneateb organizacionais (Vargas e Abbad,

122100 ) SR EPR PSSP 58
Figura 5 — Sistema de TD&E (Borges-Andrade, 2006)............cuuvrriiiieiiiiiiiiiiieiee e e 60
Figura 6 — O ciclo de Avaliacdo (Hamblin, 1978)..........cccuiiiiiiiiiiiiee e 65
Figura 7 — Modelo conceitual de Impacto de treinaimao trabalho e construtos correlatos (Pilati

€ ADDAA, 2005) ..uuiuuiiiiiiiiiiiiii i ——————————————————————————————————————————— 67
Figura 8 - Modelo de Avaliacao Integrado e SomatiwdAIS (Borges-Andrade, 1982)................... 70
Figura 9 - Representacao esquematica dos compsradmidodelo de Avaliacdo do Impacto do

Treinamento no Trabalho — IMPAGDBad, 1999) ... 73
Figura 10 — Principais caracteristicas da cliergaieavaliagdo de treinamento (Meneses, Abbad,

Zerbini @ Lacerda, 2006)....ccueeeiiieiiiiiieeiieee ettt 76

Figura 11 — Modelos de classificacdo das teorianatévacao.(Gondim e Silva, 2007)............... 81
Figura 12 — Coordenadas empiricas para realizaz@&agkrimentos com o modelo de Vroom.......... 86
Figura 13 — Exemplo da Teoria da Expectancia (GoredBilva, 2007)...........cccccevvvvvvvvvivieee, 91
Figura 14 — Modelo Béasico da Teoria da Expectaf8iilagyi e Wallace, 1990) ........................92
Figura 15 — Esquema Dinamico da Teoria da EXpeiat@ecVroom................ccceeevvvvveveeeivieeeccenn. 93
Figura 16 - Modelo proposto de Investigacdo dedvais explicativas de Impacto de

Treinamento na Carreira e na (Madelo 1) ..........oooevvviviiiiiiiiiiiiiiiiiien. 101
Figura 17 — Grafic&cree Plopara a escala de Importncia...........oovccceeeeeveeeviiiiiiiiiiiiieiiieeeeees 127
Figura 18 — Grafic&cree Plopara a escala de Utilidade...............occccceeeiniiiiiiiiiii e, 130
Figura 19 - Gréafic®cree Plopara a escala de IMpPactO..............uvviceeeeeeervverieniiieeiiiiiiieinninnn, 135

Figura 20 - Modelo Empirico de Explicacdo de Impals Treinamento na Carreira e na Vida......141



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — OS MOAEIOS UE CAITEINA. . ...t ieeeemeeeeieeeiiiee e e e eee et e e e e e e e e e e s e e e e e eeeesraaaeeeeeeeeens 28
Quadro 2 — DescCrica0 d0S tiPOS A€ CANTEIFA......uuururrrrriiieiiiiieiieee s ees e s e e e e s seeer e anaanrreeeas 29
Quadro 3 — O novo contrato “proteano” (multifornde)carreira................ccceevvvieiiieeiieeveeein, 35

Quadro 4 — Exemplos de indicadores de efeitosgolgmazo, nos niveis do individuo, equipe e
Lol F= 1 0 4= Lo Lo PRSP 2.7
Quadro 5 — Escalas de medidas do instrumento lmplcGestdo da Carreira na Vida

ProfiSSIONal € PESSO@I ...ccuuieriiiiiiii et e et e e et e et e e e e e e e e aeaaees 122



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Principais caracteristicas da amostpadécipantes d®ficina Gestao da Carreira

realizadas no periodo de marco082 abril de 2005................oooiiiiii e, 112
Tabela 2 — Estrutura Empirica da escaléntjgortanciapelo Método Fatorizacdo dos Eixos
Principaidrfincipal AXis Factoring .........ccoooeeviiiiiii e 128
Tabela 3 — Estrutura Empirica da escal&tiédade pelo Método Fatorizacdo dos Eixos
PrincipaidPfincipal AXiS FaCtOrNgda ...........uuvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiees s 132
Tabela 4 — Estrutura Empirica da escaléggactopelo Método Fatorizacdo dos Eixos
PrincipaidPfincipal AXiS FACIOMNNQ) ..........uueriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 136
Tabela 5 - Modelo de regressao linear multipla pararidvel Impacto...........cccvvveiiiiceeccnnnnn. 139
Tabela 6 - ANOVA da Analise de variancia para aaxeal Impacto. ..........ccccoccvveeeiniiiiiicccmmenns 140



ABOP
AIOSP
CHAs
CIPP
DIPES
IAEVG
OCDE
oP
OVP
PAF
PAT
PC
TAO
POP
T&D
TD&E

INTRODUCAO
REFERENCIAL TEORICO
GESTAO DA CARREIRA

LISTA DE SIGLAS

Associacao Brasileira de Orientacdo Profissiona

Association Internationale D’oriententatiomlaire et professionnelle
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes

Contexto, Insumo, Processo e Produto

Diretoria Gestao de Pessoas

International Association for Educational avidcacional Guidance
Organizacao para Cooperacao e Desenvolvimamodiico
Orientacéo Profissional

Orientacdo Vocacional/Profissional

Fatorizag&o dos Eixos Principais

Programa Adolescente Trabalhador

Fatorizacdo dos Componentes Principais

Programa de Talentos e Oportunidades

Programa de Orientacao Profissional
Treinamento e Desenvolvimento
Treinamento, Desenvolvimento e Educacao

SUMARIO



2.2 TIPOS DE CARREIRA.........ci it teeeees e eees et e et n st enatsanenseean s 25
2.2.1 CARREIRA PROTEANA ..ot iiititeeteteeeeteeeete ettt eveaes s e eteteeaenseaessstennstensanae e 34
2.3 MENTORING, COACHING, COUNSELING.....coceevcveeeiercteeeeteeeee e, 1.4
2.4 ORIENTACAO PROFISSIONAL .....coouiitieeeemeeeteeeeteeeee et n e 46
2.5 TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCAGAO (D&E) .....c.ccccveuree.... 56
2.5.1 IMPACTO DE TREINAMENTQ.......coviiiieueeieeeeieeeeeeeeeeeeteeveeeass e eseteeneseeaeneeee e 62
2.5.1.IMODELOS TRADICIONAIS DE AVALIACAO DE TREINAMENTQ................... 62
2.5.1.2REVISAO DOS MODELOS TRADICIONAIS.......coviivieeeieeeeecee e, 66
2.5.1.3MODELOS INTEGRADOS DE AVALIACAO DE TREINAMENTQ................... 69
2.5.1.4CARACTERISTICAS DA CLIENTELA....cecvieeieteeieeeeeee e eeeeeass e 74
2.5.1.5TEORIAS MOTIVACIONAIS E VALOR INSTRUMENTAL DO

TREINAMENTQ ..ottt ettt eaee sttt s ee e te e aeeeeaneens 80
3 = (0 5 T TSRO 99
3.1  DELIMITAGCAO DO PROBLEMA ......ccooooeeeeeeeteeeeteeeeeeete et e e .99
3.2  OBJETIVOS DA PESQUISA........ooootmmmmeereeeeeeeeesessieessteesssesseseesesneesseanens 100
3.3  MODELO DE INVESTIGAGAO E HIPOTESE...commeiveiitieeieeeeeeee e, 101
3.4  OBJETO DE ESTUDO.......cioiiuiiiiieeeeee ettt enaeense e 102
35  TIPO DE PESQUISA.......ciiiteeeeemeemeeeeeeteeeete ettt te et teetesesteansne e sae e e 109
3.6 POPULACAO E AMOSTRA . ....co ittt eeeteeeeeeeeeteeeee ettt eteenee s 110
3.7 CONSTRUGCAO DE INSTRUMENTOS ......ooceerieetreieeeeeeste e, 113
3.8 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS.....ccoeeioiiieeieeeeeee e 123
3.9 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS ......ccoveveeieeieeeeeeeessienannns 123
4 RESULTADOS E DISCUSSAQ........c.cooiiiieeeeeeeeeeeeee e eeeres e, 125
4.1 RESULTADOS DO ESTUDO 1 — VALIDACAO DAS E3\LAS DE

IMPORTANCIA E UTILIDADE .........oiitieieeeets et ees e st ens e seane s 251
4.1.1 RESULTADOS OBTIDOS PARA A ESCALA DE IMPORTANCIA.................. 126
4.1.2 RESULTADOS OBTIDOS PARA A ESCALA DE UTILIDADE DA

GESTAO DA CARREIRA......ootitt ettt ettt ettt ettt sa e ane e 129



4.2 RESULTADOS DO ESTUDO 2 — VALIDACAO DA ESCA DE IMPACTO

EM PROFUNDIDADE E EM AMPLITUDE DA GESTAO DA CARREIR....... 133
4.2.1 RESULTADOS OBTIDOS PARA ESCALA DE IMPACTO......cccoocveeeiiiiiiieneee. 134
4.3 ESTUDO 3 — ANALISE DO RELACIONAMENTO ENRE AS VARIAVEIS

DO MODELQO 1. oo e e e e e et e e e e e neennreeeans 138
4.4 LIMITACOES DO ESTUDO.........coe vt meeeeeeteeteeieeaeasessesteetesse s esesneenseanees 144
5 (070N (o] WU LT 0] =1 146
51 AGENDA DE PEQUSISA ..ottt an e 147
5.2  IMPLICACOES PRATICAS.......oveveeeemeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees s st sae e, 148
REFERENCIAS........coe ettt e et eae et et eete s ssetestesteeae s aseeteenenenseeeeens 151
N TSP 162
APENDICE A — Valor Instrumental da Gestd0 da CBBLEL...............ceeveveeeeereerenannn. 162
APENDICE B — Impacto da Gestdo da Carreira na VAdiissional e Pessoal.................. 164
APENDICE C — Convite para Grupo FOCAL....... o .eeioeeeeeieieieeeieeeieseieeeeeeseee e 167
APENDICE D — Roteiro de Entrevista para 0 Prim@oipo FOcal.............c..ceeveeveererennen. 168
APENDICE E — Roteiro de Entrevista para 0 Segunag@& Focal...........c..c..ccoeevevurenn.n. 172
APENDICE F — Carta-r@MESSa.......ccuviveiveieeeeeieeiteeeeeeeeasessestsstessesssssssssteessssssssssesnes 175
APENDICE G - Medidas estatisticas descritivas jpagacala de Importancia..................... 176
APENDICE H - Medidas estatisticas descritivas paescala de Utilidade........................ 177
APENDICE | - Medidas estatisticas descritivas gaescala de Impacto.............ccc.cvne.e.. 178
APENDICE J — Matriz de correlacdo da regressaoiptalpara escala de Importancia..... 179
APENDICE L — Matriz de correlacdo da regresséo iplalpara escala de Utilidade......... 180
APENDICE M — Matriz de correlagéo da regresséo iplélpara escala de Impacto......... 181

APENDICE N - Medidas estatisticas da Anélise Fatgrara a escala de Importancia pelo
Método das CompoNeNntes PriNCIPAIS. ..... .. ccccccceeeeiiiiiiiiiiiiieree e ereeeeee e e s eseeeeseeeennn s 182
APENDICE O - Medidas estatisticas da Andlise Falqrara a escala de Utilidade pelo

Método das Componentes PriNCIPAIS .........cccccccceeeeriieieieiiiiiirss e e e e e e e e e e eeeaeeaaeeennnns 183

APENDICE P - Medidas estatisticas da Andlise Faltpara a escala de Impacto pelo

Método das ComponNentes PriNCIPAIS .........accecccceeeieiiiiiiiriiiiireeceeeeeeeeeeeeeseeeeseenennn s 184
ANEXOS .. oiiiiiii ettt e et e et e e e e e e et e e e e e e e bttt eeee e eannae e e e s anrnneenernnnen 185
ANEXO A - Avaliacdo do Processo de Orientacao Bsidinal..............ccccevvvveeeveinneeennnnn. 518
ANEXO B — Avaliag&o do Curso/Valor do TreinamentQ..............eeeeevvveiieriiinineeeeenns 187
ANEXO C - Impacto do Treinamento no Trabalho — FodVerde...........cccccvvvvvvinneens 191

ANEXO D - Impacto do Treinamento no Trabalho — FarAR Azul............ccccccoeevvees 194












18

1 INTRODUCAO

“Nada lhe posso dar que ja ndo exista em vocé mé&smo

(HERMANN HESSE)

A busca continua do aprimoramento e do autodesamaiito € uma preocupacao
gue, atualmente, atinge tanto empresas quantosgiaiais na tentativa de preservar ou
expandir seus espacos. Essa preocupacao decortramtEermacdes e exigéncias do mundo
do trabalho que, por um lado, compelem as orgabé&a@ buscarem uma permanente
melhoria da qualidade dos seus produtos e serei¢cpsr outro, mobilizam os individuos a
buscarem uma permanente atualizacdo e aprimoram@@tcsuas competéncias para
manterem a empregabilidade num mercado extremaroemtgetitivo.

Num cenario de economia capitalista, a empresagudmaviver necessita obter lucros
e resultados que gerem dividendos para seus aei®ni® individuo, que oferece sua
capacidade laboral ao mercado, pretende atendersaobjetivos e projetos pessoais que, nao
raramente, visam uma melhoria de sua qualidadedadeevprogresso na escala social. Esses
interesses nem sempre sao conciliaveis, o quepodese configurar como um conflito entre
individuo e organizacao.

Atualmente, uma das principais necessidades deoithai € encontrar um caminho
gue o conduza a realizacdo ndo apei@aseus sonhos e desejos materiais, mas também que
possibilite encontrar um sentido para o seu trahakicancando a plena realizacao
profissional. Por seu turno, as organizagcOes comeeaentender que devem buscar
alternativas exequiveis que conciliem seus objsteropresariais com as aspiracdes dos seus
funcionarios.

Nessa busca, empresa e empregados comecam azasumlnecessidade de unir
forcas, visando a conciliacdo de objetivos e deomtnar novas formas de relacdes de
trabalho.

Um dos grandes desafios dos profissionais, envamdvitbm o desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes, é criar meios que pitssilorientar os individuos a esbocar um
projeto de carreira e de vida que seja compatiwel suas competéncias, interesses e valores
e que possam ser conciliados com os objetivosesaglades das organizacgoes.

Nesse sentido, uma das tendéncias, hoje, obsenasi@grandes organizacdes € o
estimulo ao autodesenvolvimento e a autogesta@maira pelo préprio funcionario. Desse

modo, apresenta-se também como grande desafi@parganizacdes e profissionais da area
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de gestdo de pessoas, a necessidade de dissenrmmar cultura que favoreca o
autogerenciamento da carreira e, simultaneamerdgémuwe o0 comprometimento do
funcionario com a empresa.

Nao obstante, deve-se ressaltar a preocupacdo giteeaempresas e profissionais,
responsaveis pelo desenvolvimento e implantacdpraigramas de treinamento, devem ter
em considerar e respeitar, de forma auténtica, @eres, interesses e expectativas
profissionais e pessoais dos seus colaboradores.

Nesse sentido, pesquisas precisam ser aprofundasiasdo investigar até que ponto
a expectativa e o valor atribuido a um determingémamento podem influir na real
efetividade dessa acdo na vida do participantdpooe sugerido por Reégis (2000), quando
assinala a importancia de serem inseridas, nosuimehtos de pesquisas, medidas de
personalidade e atitudes sdcio-psicolégicas.

Embora tenham ocorrido, nas ultimas décadas, gigtiifos avancos tedricos sobre o
tema treinamento, desenvolvimento e educacdo — TD&Existem lacunas a serem
preenchidas, conforme apontado por Dutra (19963tr€41999), Freitas (2005), Lacerda
(2002), Pilati (2004), dentre outros. Uma delasadieha-se a escassez de estudos que
investiguem o impacto de uma acdo de desenvolvoneatgestdo da carreira e na vida
pessoal dos participantes. Esse tipo de avaliagde per considerado como avaliacdo de
impacto em amplitude, conforme definido por Hamkli®78). A esse respeito, Freitas
(2005) defende que, no impacto em amplitude, oqerdale avaliacdo refere-se as melhorias
no desempenho geral, em tarefas ndo diretamemteaeddas aos conteudos ensinados no
treinamento, diferente do impacto em profundidadee gepresenta as melhorias no
desempenho em tarefas diretamente relacionadaskgeisvos e conteidos ensinados no
treinamento.

Outra lacuna, registrada na literatura, diz resp&ihecessidade de se avaliar a real
efetividade de uma acdo de orientacdo profissiomalida das pessoas que, em algum
momento de suas vidas, tiveram a oportunidade deneiar algum tipo de processo de
orientacao profissional. Essa preocupacao ndo & rogsse respeito:

Toda disciplina que se pretende cientifica deveiogieamente, observar
sua propria efetividade. Neste caso, a questaaie:sggnificacdo tem a
orientacdo? Os homens e mulheres que procurararantamores
profissionais, em média, estdo agora em melhori@usfiuacdo do que as
pessoas que nado o fizeram? [...] Qual €, de fafpea da eficiéncia da
orientacdo? (SUPER; BOHN, 1972, p. 203).
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Desse modo, torna-se evidente a necessidade deesemvdlver instrumentos e
pesquisas que visem a superacdo das lacunas tegsteque possibilitem responder questbes
do tipo:

a) Conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridogenmcamento séo utilizados de forma
efetiva no posto de trabalho e na vida pessoapddiipantes?

b) Que valores atribuidos ao treinamento, pelo ppditie, poderéo favorecer ou dificultar a
transferéncia do aprendido em treinamento, paralmeate de trabalho ou para a vida do
individuo? Ou seja, o valor instrumental atribuido curso pelo participante esta
relacionado ao nivel de impacto alcancado pelote?en

c) Que instrumentos poderao ser utilizados paraonéivestigar essas questdes?

Assim, o presente trabalho tem como objetivo gafahtificar o impacto de um
programa de orientagdo profissionah gestdo da carreira e na vida pessoal de indisid
vinculados a uma instituicdo financeira que pgém de um evento presencibtkshop
de orientacao profissional, disponibilizado pelapssa.

Para isso, o trabalho visa desenvolver trés estugespodem ser considerados como
objetivos especificos:

a) replicar as escalas de medida de Valor Instruahatd Treinamento, nas dimensdes
valéncia e instrumentalidade, utilizadas por Laaer(2002), visando validar o
instrumento, adaptando-o como preditor de impac ftleinamento para o
autogerenciamento da carreira e para a vida dogdods;

b) construir e validar, a partir de instrumento desévido por Abbad (1999), instrumento
de avaliacdo de impacto em profundidade e em amdplilaGestdo da Carreiravisando
aferir a efetividade de uma acao de orientagdagsiohal na autogestéo da carreira e na
vida profissional e pessoal dos participantes;

c) investigar o relacionamento entre o valor instotal atribuido a Oficina Gestdo da
Carreira e o impacto sobre a carreira profissienatla pessoal do egresso.

A acéo a ser estudada € o curso presencial demdor@fecina Gestao da Carreira
gue tem como objetivo geral de aprendizagem capagiparticipante para que ele adquira
competéncias pessoais e profissionais para “gemeacpropria carreira e construir projeto
para o seu desenvolvimento profissional.” (BANCO BRASIL, 2003a, p. f).

Assim, diferentemente do que vem sendo amplamessgupado, em termos de
impacto de treinamento no trabalho (suporte a fea@iscia, desempenho no cargo), o
presente estudo se prop0e a avaliar a efetividadanéd acdo de desenvolvimento na carreira

profissional e na vida pessoal dos participantegtaRto, em vista de suas peculiaridades, a
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pesquisa, a ser realizada, podera contribuir dedaignificativa para o avango das pesquisas

relacionadas aos temas:

a) gestdo da carreira;

b) treinamento, desenvolvimento e educagéo;

c) orientacao profissional;

d) impacto de treinamento no trabalho;

e) valor instrumental do treinamento, em duas des sdanensdes, valéncia e
instrumentalidade.

O estudo também se apresenta como relevante pelddaconter, nos seus objetivos
especificos, a proposta de replicar e aferir adadk e a confiabilidade do instrumento de
medidas de “Valor Instrumental do Treinamento” (ANE B), em suas duas dimensdes
(valéncia e instrumentalidade), utilizados por lkdee(2002), atendendo assim, item da
agenda de pesquisa, proposta por essa pesquisAtiaradisso, o estudo se propde a criar
um instrumento de medidas de “Impacto da Gestddalaeira na Vida Profissional e
Pessoal”, a partir do instrumento, desenvolvidoAdabad (1999), “Impacto do Treinamento
no Trabalho” (ANEXOS C e D), suprindo assim umaifecna area.

O presente texto esta estruturado em cinco cagitulo

Neste primeiro capitulo, foi abordado o problema psquisa, a definicdo de
objetivos, a delimitacdo do estudo, a justificaiveelevancia da pesquisa e a estruturacao do
projeto.

No segundo capitulo, é apresentada a fundamentegéoa do trabalho, abordando
0s varios temas que balizam o estudo: Gestao dei@arOrientacdo Profissional, Impacto
do Treinamento no Trabalho e a Teoria da ExpedéaiheiVroom (1964), na qual € discutida
a relagdo existente entre as variaveis do modele Waléncia, Instrumentalidade e
Expectancia).

O capitulo trés descreve o método de pesquisa soseguintes topicos: Delimitacédo
do Problema, Objetivos da Pesquisa, Modelo de tigagsio e Hipotese, Objeto de Estudo, o
tipo de pesquisa utilizado, a populagédo e a amgsteacompde o0 estudo, 0s instrumentos e
procedimentos de coleta e a analise dos dados.

O capitulo quatro apresenta os resultados e asatesgs discussdes. Neste capitulo,
também séo apresentadas as limitacdes observagtaspesquisa. O trabalho é concluido no
capitulo cinco, onde estédo contidas as conclusesda de pesquisa e implicacbes praticas.

No capitulo a seguir, sdo apresentados os refaisngoricos que dao suporte ao

presente trabalho.
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2. REFERENCIAL TEORICO

“Somos o que pensamos.”

(SIDDARTHA GAUTAMA)

As tendéncias atuais, no gerenciamento de pessgpasitam a capacidade de
gerenciar a propria carreira como uma das compeexigidas pelo mercado de trabalho
para que um profissional consiga se desenvolveraatanse nele. Por outro lado, as
organizacbes comecam a despertar para a impor@aceponibilizar o suporte necessario a
viabilizagdo dos sonhos e projetos profissionasss#us colaboradores.

Martins (2001) aponta que pesquisas realizadasnepnesas americanas mostraram
gue as universidades corporativas estdo sendoioslog para implantacdo de praticas de
gerenciamento de carreira, em paralelo com o dekemento de competéncias focadas nos
objetivos estratégicos. Por outro lado, segundautorapesquisa realizada em empresas
brasileiras apontou que ndo h& evidéncias de querenciamento da carreira esteja sendo
posto em pratica, com a mesma énfase, no pais.

Atualmente, paises membros da Organizacdo paraeGug@m e Desenvolvimento
Econdmico (OCDE) e da Unido Européia procuram implementar estraségile
aprendizagem ao longo da vida, bem como politicasvisam estimular o desenvolvimento
da empregabilidade dos seus cidadados. Segund@egsaizacao, “para que essas estratégias
e politicas sejam implementadas com sucesso, s@mecessario que os cidaddos possuam
competéncias de gestao da sua propria educacapregmi

Desse modo o tem@estdo da Carreiraou autogestdo da carreira, passou a fazer

parte das preocupacdes de empresas e empregados.

2.1 GESTAO DA CARREIRA

A gestdo da carreira € hoje em dia um tema bastaot, especialmente em

empresas que se destacam com os ultimos desengaotaisnrem matéria de gestao de recursos

1 Em 2001, a OCDE iniciou uma revisao internaciorsabpanalisar a forma como a organizagéo, a gedio e

oferta de servicos de orientacdo podem ajudar isgpa alcancar alguns objetivos das politicasgaghlem
especial aqueles que se referem as politicas @mdipagem ao longo da vida e de empregabilidade. ati
(OCDE, 2004, p.12). A revisdo envolveu 14 paisez, dos quais europeus, e foi efetuada em estreita
cooperacdo com a Comissao Européia. A revisdo dBEOfi posteriormente alargada pela Comissao
Européia e pelo Banco Mundial, de modo a incluir@ai19 paises europeus. Os resultados dessa8e®vis
estao disponiveis para consulta em: OCDE, 2004a18412004; Watts e Fretwell, 2004. (OCDE, 20042).
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humanos. Em principio, essa afirmacdo pode induzieducdo de que s6 recentemente o
tema gestdo da carreira tenha comecado a serdmseo ‘linguajar do dia a dia
organizacional. No entanto, esse ndo é um tema, miova vez que “essa tendéncia ja fez eco
no meio universitario ha algum tempo e o que, ndade, é novo é a importancia que essa
guestdo tomou nos dias de hoje e o carater sistentlits abordagens que se desenvolveram
na materia.” (CHANLAT, 1995, p. 68).

Assim, essa preocupacao esta diretamente relacior@d a profissionalizacdo da
gestdo que ocorreu nos paises industrializados,adaoncorréncia nacional e internacional e
aos novos valores sociais. Desse modo, para Ch@®ab, p. 68) “a empresa — se quer
sobreviver — deve levar em consideracdo seu quaéropessoal como um recurso
fundamental. Para tanto, deve observar os desegasecessidades e as motivacdes de cada
um.”

As tendéncias atuais do mundo do trabalho, taisocohorizontalizacdo das
organizacoes, flexibilizacdo das relacdes tralbabi® a reducdo de cargos hierarquicos,
conduzem o individuo trabalhador a alguns impa$3asum lado, ele se depara ndo apenas
com a reducdo da oferta de empregos, mas tambéna ceducdo dos cargos existentes nas
organizagdes. Por outro lado, exigi-lhe que detect@peténcias que lhe possibilite a
capacidade de planejar e gerenciar sua propri@igrindependentemente da oferta de
empregos e cargos existentes no mercado.

Sennett (2002), ao discutir a relacdo entre o alapito flexivel e a corrosdo do
carater, registra:

Como decidimos o que tem valor duradouro em nésansociedade
impaciente, que se concentra no momento imediadbofoGe podem buscar
metas de longo prazo numa economia dedicada ao prazo? Como se
podem manter lealdades e compromissos mutuos ¢ituiges que vivem
se desfazendo ou sendo continuamente reprojetedés? as questdes sobre
o carater impostas pelo novo capitalismo flexi@ENNETT, 2002, p. 10-
11).

Sopesados os paradoxos, contradicdes e antagonipoms-se visualizar que, por
meio da transcendéncia, criatividade e estimulat@namia do individuo, o conflito existente
entre individuo e organizacdo pode encontrar @tsas de conciliagdo. Observa-se iSso na
afirmacdo de Guerreiro-Ramos (1966, p. 59-60), doamrconhece que, dentro de certos
limites, a ciéncia pode contribuir para o equibbentre individuo e organizacdo. “Atingidos
esses limites, a ética da responsabilidade passasignificativo papel no ajustamento do
individuo a organizacdo. Por isso, essa ética dexe contemplada como categoria

administrativa.”
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Aktouf (2004) traz sua contribuicdo na busca deraditivas para esse potencial
conflito ao indagar: o que € que nutre a formac@®s drupos e o funcionamento
complementar/sinérgico de seus membros? Como pbssdgposta, o autor resgata da
Antropologia o conceito de “consentimento” refeargk a “arte de persuadir’, a “arte de
consentir” e ao conceito de “apropriagao.”

Neste ponto pode-se tomar o exemplo de Pascal g&esnale “arte de
persuadir’ e da “arte de consentir’. E um outro mae falar de contrato-
consentimento, mas é também a verdadeira “artdjoto dirigente - saber
persuadir, em um processo de troca de opinidesugeir e ndo esforcar-se
por “explicar” unilateralmente sua opinido), paograr a concordancia (e
ndo a obediéncia ou a submissao). [...] A aceita;@ointeriorizacdo dos
motivos e a conseqiente adesdo sdo os maioreseada motivacédo, do
zelo em cumprir seus compromissos e da qualidadeadalho. A isto dou o
nome de “apropriagdo”. Um ato de trabalho “apramiaé um ato que
transforma o proprio ator (executante) em seu ISENBro € mais exigente
juiz e controlador. [...]

O espirito destas consideracdes ndo €, absolutenpeatmover a anélise e a
organizacdo das “condicdes de apropriacdo” como auoiea forma de
manipular as pessoas para que elas “rendam” maiata-3e, e
profundamente, de uma situacdo de apropriacaq totde tudo € feito em
funcdo dos objetivos que a coletividade fixou paranesma, enquanto
coletividade, pouco importando a forma: autogestaegestao, participacao,
‘empowerment’. (AKTOUF, 2004, p. 164-165/168).

Esclarece, ainda, que uma das prerrogativas nesgelande relacionamento é que se
deve tratar muito mais de cultura, de valores,id#alos e de adesédo voluntaria do que de
técnicas de motivacdo ou de controle de maximizatgiesforcos. A era dwork hard
(trabalhar duro) cede lugar a erawdark smart(trabalhar inteligentemente). Para o autor, essa
¢ a era do primado da qualidade e da satisfacamieitie empregado. E também a era do
reconhecimento de que, qualquer que seja a impoatgicertamente fundamental) das
técnicas, da tecnologia e dos tecnologos, nada gerdeealmente e eficazmente feito sem o
envolvimento voluntario dos que constituem, efetigate, a esséncia de toda organizacao.
Segundo o autor, “é a inter-relacdo dessas pess@as,sentimentos, sua qualidade de vida
junto, e 0 que se passa em suas cabecas, que idatarm comportamento, a eficacia e o
desempenho da organizacédo”. (AKTOUF, 2004, p. 167).

Por sua vez, Dutra (1996) afirma que ndo vé a adtragdo de carreiras como uma
panacéia que resolvera todos os problemas de géstdé@cursos humanos, mas sim, como
uma importante contribuicdo para permitir que hiayea constante adequacao dos projetos de
desenvolvimento das pessoas com o projeto de dasengnto da organizacdo. E aponta a
administracdo de carreiras com uma das alternathads viaveis para o gerenciamento de

pessoas.
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Nessa mesma linha, Chanlat (1996) visualiza unrdupara a gestdo da carreira na
medida em que se busque compatibilizar os integexgEAOMICOS com 0S sociais:

[...] numerosas empresas em certos paises nosamogtre a economia e 0
social ndo sdo incompativeis, quando se sai do giftrnal da economia
especulativa [...]. A gestéo da carreira tem futeste sistema [...]. Temos,
portanto, que fazer uma boa escolha se ndo quisecmodenar nOssos
cidadaos as carreiras efémeras e multiplicar o munte excluidos.
(CHANLAT, 1996, p. 17).

Assim, tudo leva a crer que ndo é impossivel enaomtiternativas para o conflito
individuo x organizag¢do, como também pode-se dedu® o conceito de gestao de carreira
pode ser ampliado, ndo se restringindo apenas an@tessidade das organizacbes que
precisam gerenciar melhor as pessoas para alcaegarresultados, mas atende também a
necessidade dos individuos em tornarem-se maisgoealificados, para exercerem de forma
criativa sua autonomia, na busca de caminhos piofigais que sejam compativeis com seus
interesses, valores e projetos pessoais, que dédasas suas vidas.

Nesse sentido, alternativas inovadoras também estéo investigadas. Régis, Melo
e Dias (2006) descrevem estudo no qual analisagqueléorma séo estruturadas e interligadas
redes de relagdes informais construidas entre s@mwe novigcos — que buscam adquirir
experiéncia e qualificacdo para se estabelecerentan@ira empreendedora — e seus
mentores, empresarios ja estabelecidos e com reasailimentada. Nesse estudo, os autores
ressaltam a importancia do papel das redes de reeptra o desenvolvimento da carreira
empreendedora.

Dessa forma, fica caracterizado que o0 conceito ed#dg da carreira assume uma
conotacdo de compartilhamento de responsabilidatesjual essa acdo passa a ser de
responsabilidade das diversas instancias que bualtamativas satisfatorias e viaveis para
todos os intervenientes envolvidos, o individuorganizacéo e a sociedade.

2.2 TIPOS DE CARREIRA

Via de regra, quando se pensa em carreira se fazassociacao imediata a cargos,
salarios, niveis de responsabilidades, hierargsiatassocial.

Super e Bohn (1972, p. 135) definem carreira comcséquéncia de ocupacoes,
empregos e posi¢cdes assumidas ou ocupadas duramristéncia de uma pessoa”. Por sua
vez, Hall (2002, p.12) conceitua carreira como “igequéncia de atitudes e comportamentos,
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associada com experiéncias e atividades relacisreldrabalho, durante o periodo de vida
de uma pessoa.”

Essa € uma idéia de carreira construida de formearlie vertical que esta diretamente
relacionada a existéncia de um sistema hierarquacempresa, no qual o individuo avanca
degrau a degrau, ao longo do tempo, conforme radwstpor Malvezzi (1999, p. 66), ao
comentar o modelo de carreira tradicional:

[...] no modelo tradicional de carreira, essa mdaile acontecia de forma
planejada, era linear e ascendente na escala chigrd@r balizada pela
empresa que criava uma trajetéria crescente, camptie tal forma que
poderia ser avaliada por sinais visiveis e inequdsale progresso em seus
diferentes estagios.

Atualmente, alguns autores ndo tratam mais a carcemo uma sequéncia linear de
experiéncias e trabalhos, mas como “uma sérietdgies e transicdes que variam em funcéo
das pressdes sobre o individuo, originadas delpripré do ambiente onde esta inserido.
Pensa a carreira como fruto da relacdo estabelenida a pessoa e a empresa, englobando as
perspectivas de ambas.” (DUTRA, 1996, p. 17).

A definicdo apresentada por London e Stumph (1988 eDUTRA, 1996, p.17)
caracteriza bem essa nova tendéncia quando dedineira como “sequéncias de posicoes
ocupadas ou trabalhos realizados durante a vidande pessoa que refletem necessidades,
motivos, aspiragdes individuais, expectativas eosigdes da organizacdo e da sociedade.”

Essa tendéncia também se confirma na contribuigéda por Jenschke (2003, p.
35), quando afirma que “a carreira deve ser vistaccuma relacdo que conecta vida pessoal
e trabalho. Assim, desenvolvimento deve ser ermdendomo um processo que evolui ao
longo da vida e requer aprender a tomar decisdeger transicdes manejando situacoes
inesperadas da vida”.

Schein (1978, p. 6) conceituou carreira levando @nta a “perspectiva de
desenvolvimento de carreira.” Ou seja, 0 autorcietea carreira com autodesenvolvimento e
define carreira como um processo que permeia tetitdaedo individuo e que nao se restringe
apenas a questao do trabalho, mas envolve umagéteda pessoa com todos os espacos de
sua vida.

Oliveira (1998, p. 8-9), em sua revisao teéricasabconceito de carreira, afirma que
“0 conceito de carreira evoluiu desde a sua idégail, no século XX, quando do surgimento
da sociedade industrial, até os dias atuais, gaohaovos elementos além do sentido

meramente relacionado ao trabalho.”

26



27

Segundo Oliveira (1998, p. 9) “ao conceito de ¢aréoram se associando outras
dimensdes da vida de uma pessoa, tais como: familézer, a religido, etc”. Registra ainda
gue “alguns autores identificam o trabalho de Ffaaksons como um marco teorico, pois foi
ele que, pela primeira vez, empregou a expressastruindo uma carreira Expressdo essa,
gue viria a ser utilizada pela organizacdo norterarana,National Vocational Guidance
Associationem suas definicdes de “guia vocacional”, até 1940

Por outro lado, Chanlat (1996), ao discutir os ¢axas enfrentados no
desenvolvimento de carreiras, levanta uma sérigudstionamentos: Como falar de carreira
guando o mercado de trabalho tem demandado cadmewras empregos estaveis e bem-
remunerados? Quando a forma de gestdo estd donpaadareocupacdes essencialmente
financeiras? Quando se observa um declinio da dbctrabalho? Quando os sistemas de
formacéo estdo em crise? Quando o horizonte piiigisé cada vez mais curto?

E mais adiante, ao abordar a questdo da gestaardara afirma que, “a idéia de
carreira supde uma estabilidade no emprego, umadmaneracdo um futuro profissional
relativamente bem tracado e previsivel, uma formagiequada e uma ética no trabalho.”
(CHANLAT, 1996, p. 14 ). Acrescenta que hoje, ca€da menos, estes fatores estédo reunidos.

A esse respeito, Sennet, (2002) argumenta:

[...] Originalmente, na lingua inglesa, a palawarreira’ significava, uma

estrada para carruagens, e, como acabou sendadapleo trabalho, um
canal para as atividades econbmicas de alguém tdusamida inteira. O

capitalismo flexivel bloqueou a estrada reta deetar, desviando de repente
empregados de um tipo de trabalho para outro. (F2N2002, p. 9).

Chanlat (1995) afirma que é dificil falar de cameilsem evocar as estruturas
socioecondmicas, as caracteristicas do mercadalolglto, os valores dominantes, a cultura
na qual a empresa esta mergulhada e o contex@itistientro do qual os encaminhamentos
profissionais se inscrevem. E aponta que a maite pas textos sobre carreira deixa de lado
0S aspectos mais macroscopicos e, em particulag)ag®es que as carreiras mantém com 0s
aspectos econdmicos, sociais, culturais e polititais amplos.

Aponta, ainda, que “a prépria palavra ‘carreiranoonos indica o dicionario, em sua
acepcdo moderna, quer dizer: um oficio, uma pfissue apresenta etapas, uma
progressédo.” Para o autor, a idéia de carreireena@t a sociedade industrial capitalista.

Nesse cenario, “fazer carreira torna-se possiveltemria, para todo mundo, porém,
na pratica, como sabemos, € muitas vezes diferéntieleologia individual de éxito, a

despeito de seus limites, esta no centro da ordeial snoderna.” (CHANLAT, 1995, p. 69).
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Chanlat (1995) afirma ainda que, nas sociedadesisatabservam-se dois grandes
modelos de carreira, apresentadas no Quadro 1.ir@eipy modelo é denominado de
tradicional, que tem como principal caracteristggx trilhada por trabalhador do sexo
masculino, pertencente aos grupos socialmente doneis e € marcada pela estabilidade e
pela progressao vertical. O segundo modelo, o0 modesurgido a partir dos anos 70,
caracterizado pela feminizacdo do mercado de trapalevacdo dos graus de instrucéo,
cosmopolitizacdo do tecido social, afirmacéo dasgitdis dos individuos, globalizacdo da
economia e flexibilizacdo do trabalho. Ao contradi®o modelo tradicional, esse modelo é

marcado pela instabilidade, descontinuidade e twtatidade.

Os modelos de carreira

O modelo tradicional O modelo moderno

Um homem Um homem e/ou mulher

Pertencente aos grupos socialmente dominar|tBgrtencentes a grupos sociais variados
Estabilidade Instabilidade

Progresséo linear vertical Progressao descontinua vertical e horizonta

Fonte: CHANLAT (1995, p. 67-75).
Quadro 1 — Os modelos de carreira

Nesse modelo moderno, surgem novas formas de eslagé trabalho e novos
modelos de trabalhadores: Trabalho em tempo par€iphart-workers”), trabalhos
temporérios (tempory-works”) emprego casual ¢asual workers), trabalho por conta
propria (self-employed-workers), trabalho em casa {bme-joB), trabalho sem fronteira
(“boundaryless joby além do ja tradicionalmente conhecido, traballwdéromo (free
lancer”) E o que Beynon denomina de “trabalhadores hifdogaao se referir as mudancas
nas relacdes de trabalho (BEYNON, 2002, p. 18).

A esse respeito, Sennett (2002, p.9), ao comesnt&graéncias de flexibilizacdo das
formas de trabalho, registra: “A palavrpl’ (servico, emprego), em inglés do século
guatorze, queria dizer um bloco ou parte de alguoisa que se podia transportar huma
carroca de um lado para outro. A flexibilidade hoge de volta esse sentido arcangotbe na
medida em que as pessoas fazem blocos, partesbdénhts, no curso de uma vida”.

Paradoxalmente, a instabilidade e a descontinuittadedas pelo modelo moderno
nao sao sinbnimos de progresso e de bem-estaagaetes que a elas estdo submetidos. “Ao
criar a abertura para as mulheres e para as nsneste novo tipo de sociedade esta em vias
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de instalar uma nova divisdo de trabalho, o questjonara a propria nogao de carreira para a
maioria da populacdo.” (CHANLAT, 1995, p. 73).

Em seguida, o autor define quatro tipos de caseipae se configuram no atual
contexto do mundo do trabalho: burocratica, prafissl, empreendedora e sociopolitica
(Quadro 2).

No quadro abaixo, o autor descreve 0 que caraatedada tipo de carreira, levando
em consideracdo cinco dimensfes que interferentadiemte na carreira do individuo:
recursos utilizados, formas de ascensao, tiposrgenizacao, as limitagbes existentes e 0s

tipos de sociedade.

DESCRICAO DOS TIPOS DE CARREIRA
Tipos de Recursos | Elemento central|  Tipos de Limites Tipos de
careira principais de ascensdo | organizacao sociedades
Posicao Avanco de uma | Organizacdo | O numero de | Sociedade de
Burocratica hierarquica] posicéo de grande escalbes empregados.
hierarquica a porte. existentes.
outra.
Profissional Saber e | Profisséo, pericia, Organizacdo | O nivel de Sociedade de
reputacédo. | habilidades de peritos. pericia e de | peritos.
profissionais. Burocracia |reparacéo .
Profissional.
Capacidade Criacdo de novog Pequenas e | A capacidade| Sociedade que
Empreendedorpde criagdo ¢valores, produtos| médias pessoal. valoriza a
inovacdo. |e servicos. empresas. iniciativa
As exigéncias| individual.
Empresas externas.
artesanais,
culturais,
comunitarias
e de caridade
Habilidadeq Conhecimento. | Familiar. O numero de | Sociedade de
Sociopolitica | sociais. Relacdes. Comunitaria. | relacbes clas.
Capital de | Parentesco De clas. conhecidas e
relacdes. | (Rede social). ativas.

Fonte: CHANLAT (1995, p. 67-75).
Quadro 2 — Descri¢do dos tipos de carreira
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Como burocratica, Chanlat (1995) define a carmgira é construida em empresas nas
guais existe uma clara divisdo do trabalho e attrap profissional se da dentro da piramide
organizacional, onde a cada nivel hierarquico seeme uma certa responsabilidade, um
certo salario e vantagens sociais formalmente idefin Neste tipo de carreira, o profissional
fica a mercé da existéncia de oportunidades desdraestrutura organizacional que |he
possibilite o acesso a escaldes hierarquicameptzistes. A atual tendéncia de achatamento
das estruturas hierarquicas nas organizacdes édasdortes ameacas para esse tipo de
carreira.

Por outro lado, a carreira do tipo profissionale@dtcada no profissional que possui
uma especializacdo num determinado campo do sileste tipo de carreira, 0 avanco
profissional estara diretamente ligado a reputag@istruida pelo profissional ao longo da sua
trajetoria. Aponta que neste tipo de careira existesco do profissional desembocar num
nivel de abstracédo que podera conduzi-lo a umntistanento da realidade organizacional.

Outro tipo de carreira apresentada no Quadro zZaraira do tipo empreendedora,
ligada as atividades de uma empresa independeatada por uma pessoa. Considera que
esse tipo de carreira é constitutiva da sociedagétatista liberal e de sua ideologia de
sucesso individual.

Por ultimo, define a carreira sociopolitica quebaseia nas habilidades sociais e no
poder de relagbes de que dispde uma pessoa. Nessietcarreira, o elemento central € o
capital de conhecimentos e de rela¢des constrp&agrofissional, e 0 seu sucesso depende
da consolidagdo de uma rede de relacdes bem eattatu

O autor afirma ainda que a questdo da gestdo dzireando tem o mesmo valor nos
diferentes paises. Ou seja, essa valoracdo depemgiganto a idéia de carreira esta enraizada
socialmente na cultura, na histéria e nas estmitsiogiais de cada pais. Isso significa dizer
gue a cultura e a estrutura social de cada so@edeabam por modificar as configuracdes
gue os tipos e os modelos de carreira podem temdeais para outro.

Pontes (1996) classifica as carreiras em cincatipo
a) carreira por linha hierarquica;

b) carreira em “Y”;

c) carreira por linha de especializacéo;

d) carreira por linha generalista; e

e) carreira mista.

A carreira, por linha hierarquica, tem caracteré&stisimilares a “careira burocrética”

descrita por Chanlat (1995). Neste tipo de carr@rarescimento do empregado se da pelo
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exercicio de cargos que demandam um nivel de caidplie crescente. Um exemplo é
aguele funcionario que entra numa empresa doangee e, sucessivamente, vai galgando os
degraus dentro da estrutura organizacional: Asgesténalista Jr, Analista Pleno, Analista
Sénior, Analista Master, Gerente de Divisdo, Geréntecutivo, Diretor, Vice-Presidente e
Presidente.

Segundo Pontes (1996, p. 287), “a premissa, ngxiede carreira, € a de que 0s
cargos gerenciais sdo mais importantes do que rgescaécnicos e, consequentemente, é
natural que o profissional, no topo da carreirapecum cargo gerencial.”

[..] todos os inconvenientes da carreira por linhrarquica sao
solucionados pela adocdo da carreira em 'Y’. Efeexdvel, permitindo o

deslocamento do profissional de uma linha de carfg@ra outra. Permite
um maior numero de pessoas no topo da organizsgdariza o trabalho do
especialista e satisfaz as necessidades individdais carreira dos
empregadoPONTES, 1996, p. 287).

Por sua vez, a carreira por linha de especializad@&biinida por Pontes, tem
caracteristicas similares a “carreira profissioraifesentada por Chanlat (1995). E aquela na
gual o empregado inicia o trabalho em uma certa @nmela vai se especializando até chegar
ao topo da area. “A desvantagem, neste tipo deiirafirma Pontes (1996, p. 288) “é que
ela ndo permite um maior conhecimento e entrosaneemh outras areas”.

A carreira por linha generalista é aquela na quainpregado tem a possibilidade de
transitar em varias areas distintas ao longo darajedoria profissional, como exemplo:

O empregado que inicia seu trabalho como auxikafdalista de Produtos,
na area de Marketing, ap6s um periodo é transfpada a area de Recursos
Humanos, como Auxiliar de Anélise de Cargos. E mido verticalmente
para Analista de Cargos Jr., € de novo transfepala area de Financas,
como Analista Contébil Jr. Apds alguns anos, coahég areas diversas,
podera alcancar a superintendéncia de uma das éraeagice-Presidéncia.
(PONTES, 1996, p. 281).

O ultimo tipo de carreira € a carreira mista queaacteriza por adotar varios tipos
de carreira, simultaneamente, em conformidade comeadidade e necessidades da
organizacao.

Souza et al (2005, p. 51) registra que “o concd#ocarreira surge associado a
remuneracao funcional. A relagcdo entre plano dgosae salérios e carreira se desenvolveu
pelo conceito de hierarquia de cargos, tdo car@mgicd dos sistemas tradicionais de
remuneracao”.

Por sua vez, Bernhoeft (2001), ao reportar-se sabmecessidade de que cada

individuo deve fazer uma reflexdo sobre sua tragefiyofissional, visando a autoconsciéncia
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e ao sucesso profissional, defende que existentidosde carreira: a institucional e a
pessoal. Acrescenta que a carreira institucionakciamna-se a trajetoria do individuo no
mundo profissional e “depende de uma série de ¢oadj mas muitas vezes 0 sucesso ocorre
até mesmo sem um apurado planejamento prévio” (BEERRFT, 2001 p. 34).

Por outro lado, a carreira pessoal é muito maidampbrange anseios que nao dizem
respeito somente a trajetoria corporativa. Estci@hada com a satisfacao interior e com as
préprias metas, que dao sentido a vida e que atramgpapel na familia e na sociedade.
Neste tipo de carreira, é imprescindivel a conétiugrévia de um projeto de vida, que
contemple uma atencéo equilibrada entre o pessoaistitucional. “Trata-se de definir o que
se deseja, dar um sentido a vida, sem descuidaemiegum espaco.” (BERNHOEFT, 2001
p.35).

Schein (1978, p. 6), conceituando o que chamowpdespectiva de desenvolvimento
de carreira”, ja mencionava a necessidade de riekacionar autodesenvolvimento,
desenvolvimento de carreira e desenvolvimento oelifg por toda duracédo da vida de uma
pessoa. Para refletir sobre a carreira das pessoaspreciso, afirmava o autor, “entender as
suas necessidades e caracteristicas, as quaistAadigadas apenas a vida no trabalho, mas
séo fruto da interagcédo da pessoa com todos osesspagua vida.”

Mais adiante, o autor define “ancoras de carregaio “o conjunto de auto-
percepcodes relativas a ‘talentos e habilidadestiiras e necessidades’ e ‘atitudes e valores’
gue servem para guiar, estabilizar, restringirtegirar as carreiras das pessoas.” (SCHEIN,
1978, p. 127).

Nesse sentido, o conceito de carreira se ampliase $e caracteriza na propria
evolucao do trabalho de Schein que, ao apresemi@naeito e os tipos de ancoras de carreira
em 1978, fazia referéncia a apenas cinco tiposnderas de carreira (competéncia técnica
funcional;, competéncia para gerenciamento; segaramcestabilidade; criatividade; e
autonomia e independéncia). Mais tarde, em seo Gareer Anchors: discovering your real
values em edicao revisada de 1990, o autor inclui ntésdncoras (servigo/dedicacdo a uma
causa; desafio puro; e estilo de vida). Comentaudtwe a ancora ‘estilo de vida’, o autor
registra que “um numero crescente de pessoas altammotivadas para carreiras
significativas estdo, ao mesmo tempo, acresceniaicdodicdo de que a carreira precisa estar
integrada ao estilo de vida total”. E justifica qué® se trata de pouca atencédo que as pessoas,
presumivelmente, poderiam estar atribuindo a carredu que também ndo é a simples

7

tentativa de equilibrar a vida pessoal e profissiomas €, sobretudo, “uma questdo de
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encontrar uma forma de integrar as necessidadasdidduo, da familia e da carreira.”
(SCHEIN, 1990, p. 127).

Schein (1978) apresenta um modelo tridimensional odganizacdo, conforme
apresentado na Figura 1, no qual relaciona trésriiies existentes nos ciclos de carreira: o

individuo, a organizacao e a carreira.

Hierargquia

Fung¢ao

Fonte: Schein (1978, p. 39).
Figura 1 - Modelo tridimensional de uma organizacao

No modelo apresentado por Schein, visualiza-seagqagreira pode ser perpassada por
diversos estagios e ciclos caracterizados por ionesto horizontal (lateral), vertical
(ascensao na hierarquia) ou movimentos em diregaaterior do cone, onde se localiza a
esséncia (o foco) da ocupacéo do individuo ou ddgie da organizacao.

Nesse modelo, observa-se que, embora uma deteanaaackira possa ter um eixo
que lhe define um foco ou uma centralidade, qu@gssa verticalmente todo o “cone”
profissional, existe uma amplitude de fungbes quelem ser desempenhadas pelo
profissional, dentro de cada ciclo (nivel) profisgl. Ou seja, um profissional da area de
marketingtem, no primeiro ciclo de sua trajetoria profissip a possibilidade de exercer
diversas funcdes, em diferentes departamentos eas,atais como: vendas, producéo,
promocéao, etc.

Embora as diferentes funcbes exercidas estejans toolanesmo ciclo (nivel), essa
mobilidade lateral conduz o individuo a aquisicgondvas competéncias que ampliardo sua

base de conhecimentos, habilidades e atitudes (LHAgue caracteriza uma progressao
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profissional, embora o individuo tenha ocupado @argpenas dentro de um mesmo nivel
hierarquico.

Essa mobilidade horizontal podera também favor@@garoximacao do individuo com
a parte central do negdcio (inclusédo e centralidbetgro da empresa) ou a aproximagéo do
individuo com sua especialidade de trabalho (iddue centralidade profissional). Essa
possibilidade de mobilidade lateral se repete agdale toda trajetéria profissional.

Na medida em que o individuo vai ampliando sua badseconhecimentos e
experiéncias, adquirindo confian¢ca e passandorgeteos critérios de promocgéo, ele pode
ascender verticalmente na carreira, atingindo untanpar (ciclo/nivel) superior de
proficiéncia profissional, passando a exercer faagom maior nivel de responsabilidade,
assumindo posicdes hierarquicamente superioresxigmndo-se, conseqientemente, do
poder central na organizagéo.

Como se pode observar, 0os conceitos de carrepas tile carreira e modelos de
carreira evoluem em conformidade com cada tedcimm cada cultura, com as exigéncias do
mercado e em conformidade com as aspiracdes divsdmols que, por sua vez, espelham as
transformagdes sociais e econdmicas sob as quacssedmetidos.

Essa dinamicidade requer de individuos e organézagéna capacidade de adaptacéo
permanente para manterem-se empregaveis e conpgtitespectivamente. Nesse sentido,
emergem conceitos que buscam explicar essas trarzgfoes e de que modo elas afetam as
organizagdes, os individuos e suas carreiras,rgolde sua vida.

Surgiu assim o conceito de “carreira proteana”hado por Hall (1995), que busca

explicar esse contexto.

2.2.1CARREIRA PROTEANA

Segundo Brandao (1991), proteu, deus marinho, esgaato de guardar os rebanhos
de focas e de outros animais pertencentes a posdidba como principal caracteristica a
capacidade de metamorfosear-se sucessivamente @&isgugr animais e até mesmo em
elementos como agua e fogo para fugir aos impostuwransulentes com os quais se
defrontava.

Hall e Mirvis (1995) inspirados na mitologia gregaresentaram o conceito de
carreira proteana ao fazerem uma analogia entreolingrfismo de proteu com as
caracteristicas contratuais que nos dias atudababs relacbes de trabalho entre empresa e

empregado, descrevem a existéncia de dois tiposod#atos: o relacional, baseado na
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expectativa de um relacionamento de longo prazaanugnte satisfatdrio, e o transacional,
focado em trocas de beneficios e contribuicbesude prazo entre individuo e organizacao.
Para os autores, o0 novo contrato estaria se desloaa modalidade relacional (tacita) para
uma modalidade transacional em que, muitas vegasggociam explicitamente os termos da
troca.

Hall e Moss (1998) denominam esse tipo de contral@cional-transacional como
proteang numa analogia a versatilidade e ao polimorfisnaodgus Proteu. O contrato
proteano de carreira tenderia a combinar tantacéspeelacionais quanto transacionais e suas

principais caracteristicas estéo sintetizadas radfu3.

1. A carreira é gerenciada pela pessoa e|rBdOs ingredientes para 0 sucesso mudaram:
pela organizacéo. de “sabe fazer” para “aprender a fazer”; |de
estabilidade no trabalho para empregabilidade;
de carreiras organizacionais para carrgira

proteana; do “eu trabalho” para o “eu integral”.

2 A carreira é uma série de experiéncla8, A organizacdo fornece: atribuicdes
habilidades, aprendizados, transicdes | desafiadoras;
mudancas de identidades, ao longo da vida.r@acionamentos  construtivos;informacéo | e
que é considerado é o amadurecimento| oatros recursos de desenvolvimento.
carreira e ndo a idade cronolégica).

3. Desenvolvimento é:aprendizado continup;
auto-direcionado; relacional;
encontrado em desafios no trabalho. 7. O objetivo é o sucesso psicolégico.

4. Desenvolvimento ndo é necessariamenteé:
Treinamento formal; Re-treinamento ou
Mobilidade ascendente

Fonte: Traduzido e adaptado de HALL e MOSS (19926p.
Quadro 3 — O novo contrato “proteano” (multifornae) carreira.

Ao comentar o modelo de carreira sugerido por EadWoss (1998), Martins (2003)
descreve o carater dinamico da carreira protessguempacto na maestria profissional. As
carreiras tenderiam a se tornar curtos estagigsagpeccao-experimentacdo-maestria-saida,
nos quais o individuo busca novas ocupacdes dewtrfora das empresas, passa por um
periodo de adaptacao e aprendizagem, adquire magsginicia o processo de busca.

Nesse sentido, a carreira proteana € um processquab a pessoa, e ndo a
organizacdo, tem o controle pelo seu gerenciamedbmsiste em todas as experiéncias
vividas pelo individuo, nas quais o desenvolvimgntofissional € um processo continuo,

auto-direcionado, e se concretiza por meio de adéesducacao, instrucdo, treinamento,
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desafios, e mudancas no campo ocupacional. O apwch@nto profissional ndo esti
relacionado com a idade cronoldgica do individuonneom o tempo na atividade

profissional, mas sim, com a amplitude das mukigaperiéncias vividas e competéncias
adquiridas, ao longo da trajetéria profissional.

Na carreira proteana, a pessoa faz suas propriathas de carreira na busca dos
elementos integrativos para sua vida, ou seja,usaabde sentido, autonomia e de auto-
realizacao.

Uma das principais caracteristicas da carreiracprmat € ser multiforme. Assim, a
énfase € na promocdo do planejamento de trabafitofetps) e ndo no planejamento da
carreira. Para isso, novos paradigmas devem sermilasos: evoluir do “saber fazer” para o
“aprender a fazer”, da estabilidade no trabalhoapar empregabilidade; da carreira
organizacional para a carreira proteana, do “coatih@ (vorkaholiQ” para o “eu integral”,
contemplando todas as dimensdes da vida.

Os critérios de sucesso profissional sao interanseso psicolégico) e ndo externos
ao individuo. “O sucesso psicolégico ndo esta ma@clo a produtividade objetiva ou a
eficiéncia, mas a percepcéo do significado pessoajue se faz.” (MAGALHAES, 2005, p.
98).

Nesse contexto, a organizacdo deve oferecer ossmpai@ que o individuo tenha
oportunidades de exercer atribuicbes desafiadaies,bons relacionamentos e obter
informacgdes e recursos para o seu desenvolvimi@actasive fornecendo acdes deachinge
servigcos de consultoria de carreira.

Por outro lado, Bridges (1995) aponta que o cooaist empregabilidade, originado
de um contexto de permanentes mudancas e incertexzaswundo do trabalho, veio
acompanhado de um crescente movimento em direcératzdho temporério e contingente,
bem como da disseminacdo da mentalidade de foroeesdre os profissionais e afirma:
“pare de pensar como um empregado e comece a mEmsarum fornecedor externo que foi
contratado para realizar uma tarefa especificqRIDEBES, 1995, p, 64).

Nesse cenario, o profissional passa a ser propoetéadministrador de sua carreira e
a se perceber como unidade econdmica autonomajtaisio espaco em um mercado de
competéncias. Sua principal garantia seria a erapigdpde, que Ihe determinaria a
atratividade nesse mercado competitivo e instdMARTINS, 2003, p. 4).

Embora essa visdo tenha trazido avangos signiastino entendimento do
dinamismo do atual conceito de carreiras, ela padbutir uma apologia a ideologia do

individualismo, na qual o sucesso profissional e&t@tamente relacionado a capacidade do
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individuo sobressair-se, destacar-se entre o0s deroampetidores, ter competéncias
diferenciadas, ser “empregéavel’ ou, de outra forrsar “vendavel”. E o que hoje
simbolicamente esta representado na disseminacddéda do “profissional produto” ou
“profissional empresa”, que atualmente é muito bepresentado pela apologia ao “Vocé
S/IA”

Nesse sentido, o0 sociologo, Granovetter (1973stegigue um dos tracos que hoje
caracterizam as relacdes entre os individuos @rgdfdos lacos fracos”. O autor define a
forca dos lagcos como a combinagdo da frequéncimtdasidade emocional, do nivel de
confianca mutua, da reciprocidade e da intimidadstente nos relacionamentos. Desse
modo, defende que, lacos sociais fracos (supesjcsao indispensaveis para a integracao do
individuo na comunidade. Este tipo de laco, quantdizado por um individuo de uma rede
muito coesa, passa a ter um papel importante nansfip da fronteira da rede (REGIS;
DIAS; BASTOS, 2006, p. 5), enquanto que, “paradoraaite, a constituicdo de lagcos que
contribuem para uma forte coesao local (lacoss$pridem conduzir a fragmentacéo global
das relacdes.” (GRANOVETTER, 1973, p. 1378).

Esta posicdo foi reforcada pela pesquisa longialdiealizada por Brown e Konrad
(2001) cujo estudo apontou a importancia dos costatformais no processo de busca de
trabalho. Segundo os autores, as chances de sg&ssoaiores quando a busca é feita por
meio de contatos que extrapolam os limites dos exmntentos familiares (“zona de
conforto”), ou seja, quando extrapolam a rede @edes constituida por lacos fortes.

Régis, Dias e Bastos (2006) reforcam essa idéiasmsaltarem a importancia das redes
sociais informais no apoio ao desenvolvimento deeta de empresarios vinculados a
incubadoras. Essas redes sociais sdo constituidasamigos, parentes, informantes,
confidentes, professores ou mentores, que auxidiampresario ao longo de sua carreira
empreendedora.

Por outro lado, Sennett (2002, p. 25), fazendo amalise critica da posicdo de
Granovetter, esclarece que, o que Granovetter djaer € que, “as formas passageiras de
associacdo sdo mais Uteis as pessoas que as $igkgdengo prazo, e em parte que fortes
lagos sociais como lealdade deixaram de ser atsérE pondera que lacos fortes dependem
da associacdo em longo prazo. Requer disposicde es individuos, para estabelecer
compromissos 0 que, em uma economia na qual osegafdo de curto prazo, a lealdade
institucional torna-se uma armadilha. Ou sejalJdgo os funcionarios compreendam que néo

podem contar com a empresa, colocam-se a dispasicaeercado, tornam-se negociaveis.
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Nesse ambiente, “o0 distanciamento e a cooperatigidaperficial s&o uma blindagem
melhor para lidar com as atuais realidades quenopodamento baseado em valores de

lealdade e servico.” (SENNETT, 2002, p. 25).
Por sua vez, Chanlat (1996), quando discute asuttihdes para se gerenciar a

carreira num contexto de flexibilizagdo das relagde trabalho, afirma:

[...], com efeito, fica claro que a carreira € defmnte das aberturas
profissionais oferecidas pela sociedade. Ora, o ahs®rvamos nos dias
atuais? Uma constatacdo bem simples: a caresta cada vez mais
reservada a um numero menor de assalariados. eadéncias visando a
flexibilizac&o do trabalho e a légica financeiransantiver, a situagédo corre
o risco de ficar ainda mais tensa e a gestéo deireaaparecera cada vez
mais como um instrumento de Iluxo reservado a nownatoeracia
profissional formada por aqueles que tém um emprpgomanente
(CHANLAT, 1996, p. 20).

Nesse sentido, Dutra (1996) antevé “uma maior foes® ambiente social sobre as
pessoas para que planejem suas carreiras e eesa9g¥ poderdo induzir as pessoas a
competirem consigo proprias e a estarem sempradeveuas expectativas e necessidades”.

Esses aspectos, afirma o autor,

[...] deverdo criar uma demanda crescente por sés@ questdes: de que
modo pode ser efetuado um planejamento individgalcdrreira e que
processos e ferramentas podem ser utilizados? 6asibpidades de carreira
existem para as diferentes preferéncias profiss®@r@om quais demandas o
individuo se depara nos diferentes estdgios da véle profissional?
(DUTRA,1996, p. 23).

Desse modo, pode-se indagar: que caminhos podséamisualizados por individuos
e organizacgOes, no sentido de encontrarem alteasatiediadoras para esses impasses?
Meister (2005), ao apresentar as melhores praéonadJniversidades Corporativas,

afirma;

A énfase hoje € promover o autogerenciamento d&icarJa ndo existe
uma trajetdria claramente demarcada da carreiraogfigcionario possa
seguir, pois a natureza do negdcio é modificada owiia rapidez [...].
Criar uma cultura que encoraje e apodie o0 autogen@ento da carreira e ao
mesmo tempo mantenha a lealdade do funcionério degafio. (MEISTER,
2005, p. 124)

A autora define autogerenciamento de carreira cdmoapacidade de acompanhar o
ritmo segundo o qual ocorrem mudancas dentro den@cao e da sua industria e preparar-
se para o futuro”. Além disso, acrescenta a autorautogerenciamento da carreira também
envolve aprender a identificar e obter novas gualfbes e competéncias que permitam ao
funcionério ocupar uma nova posicao, dentro ou flararganizacdo.(MEISTER, 2005, p.

123).
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Assim, tudo leva a crer que a nova carreira priofisd auto-gerenciada esta
diretamente relacionada com as atuais propostamigersidades corporativas. Contribuir,
para que as pessoas desenvolvam essa competéassa @ ser um dos objetivos das
organizagbes que devem lancar mao dos seus recedsmmcionais para atingir esses
objetivos. Portanto, “0 autogerenciamento da aaredsta sendo considerado uma
competéncia importante, enfatizada em varias usidates corporativas(MEISTER, 2005,

p. 123).

Meister sinaliza que essa responsabilidade de engiogamento da carreira implica,
necessariamente, a existéncia de acdes dispoadabzpela organizagcdo que proporcione o
suporte necessario para que o projeto de carreirfucionario possa ser efetivamente

viabilizado e sugere como esse apoio pode ser dado:

Uma maneira efetiva de nutrir e apoiar o autogeaemento da carreira é
criar um centro de carreira dentro da universidaatporativa. Esse centro
torna-se um sinal visivel de compromisso da empresan 0
desenvolvimento do funcionario, permite aos fun&iws avaliar suas
habilidades e compara-las com os padrées da emprdsamercado assim
como cultivar qualificacbes que os ajudem a teessm tanto no cargo atual
guanto em cargos futuros. (MEISTER, 2005, p. 123).

Aponta ainda as vantagens auferidas pela empres&varecer a autogestao da

carreira pelo funcionario.

Disponibilizar informacBes sobre carreiras, ofenelce instrumentos de

avaliacdo e ferramentas de comparacao, e tambértupiglades para que o
funcionario converse com especialistas € o primpasso para criagcdo de
uma forca de trabalho consciente, motivada e eesdi (MEISTER, 2005, p.

124).

Por seu turno, Chanlat (1995, p. 69) afirma qued&htro de um contexto de
reabilitacdo da empresa e do discurso gerencial syuge a nocdo de carreira. Ela é
igualmente alimentada pelo novo discurso sobredged¢ recursos humanos. De agora em
diante o ‘capital humano’ tornar-se essencial masqas de gestéo.”

Por outro lado, Régis, Dias e Bastos (2006) repoda a trabalho realizado com
empreendedores incubados e ressaltam a importar@maapenas do capital humano, mas
também do capital social na construgéo das reagsisinformais.

Desse modo, pode-se inferir que o processo de@anmeento de carreira ndo pode ser
considerado como uma via de mao unica na qualpmmeabilidade pelo seu gerenciamento
fica a cargo do individuo ou da organizacdo, mas s8ma via de mao dupla que envolve, de

um lado, a disposi¢éo do proprio individuo na buktaeu autodesenvolvimento e de outro, a
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disposicédo da organizacdo que, por meio dos setrsinmentos de gestao, pode favorecer a
consecucao do projeto de carreira de seus funaasnar

Assim, pode-se deduzir que a gestdo da carreirajneanorganizacao, envolve duas
dimensdes: de um lado € um processo de autodesengnto do funcionario, visando a
aquisicdo de competénciague favorecam a implementacéo do seu projeto deicae de
vida e de outro € um conjunto de a¢fes disponanifiz pela organizacao, visando fornecer o
suporte organizacional, para a viabilizacdo do gboojde autodesenvolvimento dos seus
colaboradores.

Nesse sentido, a gestdo da carreira nas organizpode também ser entendida como
um subsistema para o gerenciamento de pessoassdssomprova quando atualmente a
literatura na area de gestado por competénciasirigduz a orientacdo profissional e a gestao
da carreira como um dos subsistemas de gestaosdegse conforme apresentado na Figura
2.

* A

P i i ~ .
laneiamento zub?lstedmas de Educacio corporativa
Estratégia estao de Pessoas
organizacional e
?g%n%?gﬁgig: Identificacdo e
p alocacao de talentos
* P> | Avaliacdo de > Orientagéo |:> Competénc
Planejamento desempenho profissional e carreira inn
em Gestéo de 4 profissional
Pessoas Remuneracéo e
beneficio
Comunicagao Interna
ot
nl

No esquema apresentado, o fluxo do processo d&ogéstpessoas por competéncias
se inicia com a definicdo das estratégias corp@at com um diagnostico das competéncias
organizacionais. Com base nesses insumos, € feiffammejamento das acbes para o

gerenciamento das pessoas. Segundo os autoregtagadconsiste fundamentalmente em

2 Neste trabalhop autor define o conceito de competéncia como guotm de conhecimentos, habilidades,
atitudes e valores que, mobilizados de forma siogrgera resultados para o individuo, para a @geao ou
para a sociedade.
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mapear as competéncias humanas necessarias augdtselos objetivos estabelecidos na
estratégia.” (CARBONE et al, 2005, p. 71).

Nesse modelo, a orientacdo profissional, alimengaalainformacdes oriundas da
estratégia organizacional, do planejamento em getdpessoas e do subsistema de avaliagdo
de desempenho profissional, desenvolve acdes gaenviavorecer ao desenvolvimento de
competéncias pelos funcionarios. Desse modo, atagao profissional e a gestao da carreira
sdo apresentadas como um dos subsistemas que poolEnibuir para conciliar as
necessidades organizacionais com as aspira¢oésdildguos:

[...] pode-se notar que os resultados apuradosvatiagdbes de desempenho
geram também subsidios para processos de orierpag@gsional e gestao
da carreira. As lacunas de competéncias, assim casioeventuais
superagdes de desempenho, podem ensejar acdesdibacke orientacdo
profissional, por parte da organiza¢éo e de sestorgs, com o proposito de
sugerir as pessoas caminhos alternativos para \d#ggen competéncias e
crescer profissionalmente. Dessa forma, o procedeso orientacao
profissional busca conciliar as necessidades ageionais de
competéncias, as oportunidades profissionais exéstena organizacao e as
aspiracdes de crescimento do individuo. (CARBON&,&005, p. 73).

Nesse contexto, a gestdo da carreira e a orienfagfissional emergem como uma
“abertura profissional”, conforme apontado por Gag(lL996), oferecida pela organizagao e
pela sociedade, que pode se apresentar, por umcka® um estimulo ao desenvolvimento
pessoal e profissional dos individuos vinculadasrea organizagcédo, e por outro, coOmo um
diferencial de competitividade da organizacdo,a@acao e retencao de talentos, assim como
uma ferramenta fundamental para a consecucao tlakgis organizacionais.

Em seguida, serdo apresentados alguns conceitoatgglenente subsidiam acdes e

programas de gestdo de pessoas, nas organizacgoes.

2.3 MENTORING, COACHING E COUNSELING

Shea (2001) registra que as origens do mentor ramoaodisséiade Homero e tem
sua origem na lendaria Guerra de Tréia, quandos@digUlisses), Rei de Ithaca, foi para
frente de batalha e conferiu os cuidados de sudidainfigura do escravo de home Mentor,
gue trabalhava como mestre e conselheiro do deu Tiélémaco. Odisseu, depois da guerra,
foi condenado a vagar durante 10 anos, tentand@rvphra casa. Entdo, o seu filho
Telémaco, que ja era um rapaz, saiu a sua procuraompanhia de Athena, Deusa da
Guerra, que assumiu a forma de Mentor. Logo, avpalslentor serviria para designar um

conselheiro, amigo, professor e homem sabio.
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No contexto empresarialMentoring € visto como um processo através do qual o
mentor ementoreadolaboram juntos para descobrir e desenvolver liiés latentes do
mentoreadd.(SHEA, 2001, p. XI). Dessa forma, o0 objetivo dogesso nao se reduz apenas
a alcancar um determinado posto dentro da orgaiozagisa também a capacitagcdo do
mentoreadanediante o desenvolvimento de suas habilidades.

Embora, na literatura internacional, o tema ja ssmdado ha décadas, a revisdo
tedrica feita por Salgues (2004, p. 17) aponta ‘Guarentemente a grande maioria das
organizacoes brasileiras ndo utiliza a mentoriae @ faz, ndo divulga, pois encontram-se
poucos relatos e textos sobre sua pratica no Bras#isse sentido, a autora registra que
trabalhos escritos por brasileiros sdo escasstg,o8 mais ainda, pois a mentoria esta se
disseminando de forma inicial no Brasil.

Kram (1988) defende que relacionamentos entre witoappvem e um mais velho,
que contribua para o desenvolvimento de carreiemy alternativas que podem ser
consideradas como relacées de mentoria.

Kram e Isabella (1985, p. 111) especificam maismceito quando definem mentoria
como um relacionamento entre um adulto jovemer{torad® e um mais velho e experiente
(mentor), o qual atua como patrocinador e treinadanentorado oferecendo-lhe protecédo e
trabalhos desafiadores que facilitem sua visikil@greparando-o para avancos na carreira.
Na esfera psicossocial, o mentor serve de modelderce sua amizade, apoiando o
mentoradgpara que este desenvolva um sentimento de iddetelaompeténcia profissional.

Régis, Melo e Dias (2006), corroborando com Kra@88), registram que no contexto
corporativo a literatura atual define um mentor conma pessoa normalmente bem mais
antiga, de maior experiéncia e maturidade. Ou gajaprofessor, conselheiro ou padrinho. E,
mais adiante, acrescentam que as fun¢cbes de nzerfmiaqueles aspectos das relagbes de
desenvolvimento que asseguram nao sO 0 cresciroemo pessoa, mas também o progresso
na carreira.

Shea (2001) definenentoringcomo um processo duradouro e benéfico na vida ou
estilo de outra pessoa, geralmente oriundo de urtatmbilateral. Um mentor € aquele que
oferece conhecimentinsight perspectiva ou sabedoria, que sera especialnpeoteitosa
para outra pessoa.

Por outro lado, aquele que € o menos experientéoecodo processo dmentoring
pode ser denominado aeentoreado(SHEA, 2001),mentorado(REGIS, MELO e DIAS,
2006; SALGUES, 2004)Qrientado (BERNHOEFT, 2001) ou aindamentee, mentoree ou

protégé em conformidade com a preferéncia do autor. Eitese, “omentoradopode ser
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descrito como: alguém que busca crescer e se di#genyrofissionalmente; sabe ouvir e
expor suas dificuldades, confia e déedbackao mentor e € responsavel com seus
compromissos.” (SALGUES, 2004, p. 7).

Bernhoeft (2001) apresenta o processonwmtoringem quatro diferentes fases: a
primeira é “fase da concepcéo da relagdo”, conemtiiicacdo de necessidades e expectativas
do mentorado Este € 0 momento no qual se define metas e amndaer chegar. Pode durar
de seis meses a um ano.

A segunda é a “fase do cultivo da relacdo”, emsfieetrabalhados temas relacionados
com o papel profissional e andlise da realidadengatorado,dentro da empresa e suas
demandas pessoais relacionadas a vinculos afef@aogiares, sociais etc. E nesta fase que é
feita uma avaliacdo sobre necessidades de desenealo de novas habilidades e que se
define estratégias, compativeis com os valoremeotorado para a constru¢do do proximo
passo a ser dado na carreira. E um periodo bemanais que o anterior.

Em seguida, entra-se na terceira fase, denomiriasa la desvinculacao”. Nesta fase,
a relacdo orientado e mentor ja esta bastante aewadial e estes se distanciam em comum
acordo, uma vez que mentoradoja tem autonomia suficiente para enfrentar pressoe
problemas e davidas sem a necessidade de recomen @terlocutor para tomar suas
decisfes.Esta fase ndo tem um prazo estimado @eciég

Quando omentoradoja esta pronto para o seu voo solo, inicia-se atgle Ultima
fase, “a redefinicdo da relacdo”. Nesta fase, memtoentoradopassam a ter uma relagao
mais igualitaria em que se fortalecem os lacosnliegaale e onde h& o reconhecimento das
mutuas capacidades e do que um pode oferecer @0 out

Em vista do nivel de amadurecimento que a relalg@mea, neste ponto, 0os papeéis de
mentor ementoradopassam a se inverter alternadamente. E 0 momentelatdo em que
ambos podem desempenhar indistintamente os doisispage mentor ementorado.
(BERNHOEFT, 2001, p. 50).

Hegstad (1999) aponta que o processangatoring pode ser formal ou informal.
Segundo a autora, 0s processos informais ndo s@ovaprados pela organizagcdo e surgem
espontaneamente devido a interesse muatuos enfpar&s envolvidas. Por outro lado, os
processos formais sdo programas estruturados mElaipacao, que seleciona um membro do
alto escaldo e com bastante experiéncia (nédo ree@esnte o supervisor direto) para o papel
de mentor. Ndo obstante, a autora defende quear@omma com a nogdo de que sO pessoas
gualificadas podem ser mentores. Para Hegstad ,(p9384), “tanto pares como até mesmo

subordinados podem exercer funcbesntentoring que poderdo ajudar no sucesso e na
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visibilidade de uma pessoa que esta senelatorada.”

Estudo comparativo realizado por Kram e Isabel@8%) sugere que, enquanto os
mentores tradicionais (formais) sdo mais importame inicio da carreira dmentorado a
“constelacdo” de mentores (mentores informais)qeaser uma importante contribuicdo para
o desenvolvimento dmentoradpem todas as fases da carreira.

Nesse campo, outras inovacfes comecam a ser erpéanas. Wood (1999) relata
experiéncia de empresas que utilizam tecnologiasel®oria a distancia na preparacédo de
gerentes de pequenos negacios. telementoringque é operacionalizado por meio de e-
mail, listservers telefone, etc. Entretanto, a literatura é careletgpesquisas que avaliem a
real efetividade desses processos, conforme appptadRégis, Melo e Dias (2006).

As definicbes encontradas na literatura para oderoach ndo se distanciam das
definicdes atribuidas ao termumentoring A esse respeito, Araudjo (1999, p. 25) afirma que
termo tem sua origem no mundo dos esportes e @desigmapel de professor, treinador,
preparador, técnico. “E o papel que vocé assumedguse compromete a apoiar alguém a
atingir determinado resultado.”

Salgues (2001) afirma que, algumas vezes, a mandodonfundida congoaching
Entretanto, é sutil a diferenga entre ambos: cathabdo mentor é multifacetado em tarefas,
feedback direcionamento e funcbes enquant@waach tem por finalidade impulsionar a
performance de um individuo em uma tarefa especiRara a autora, mentoriaceaching
representam caminhos para ajudar pessoas a aprenddar, e administrar a adversidade na
organizacdo. Ambos requerem uma relacdo de coafimagnpreensdo e autenticidade. N&o
obstante, para que os papéis a@mch ndo sejam confundidos com o de mentor, a autora
diferencia os dois conceitos:

* Coach- o papel costuma ser exercido pelo chefe. Sexiabjprincipal
€ turbinar o desempenho profissional do subordinajledando-o a
analisar as situag@es e a encontrar saida paraldeipas do dia-a-dia.

* Mentor — E alguém, de dentro da empresa ou nio,quem se pode
tratar de temas mais amplos, como desenvolvimeessoal e da
carreira, qualidade de vida ou pressGes emocioAaiglacdo é mais
profunda e envolve um compromisso maior (SALGUHE®A? p.28).

Por sua vez, Bernhoeft (2001, p. 90) afirma que itesuempresas ainda nao
preparadas para a pratica da metodologia confundentoringcom o papel gerencial do
coacher de avaliar desempenhos, deedbacke de aproveitar talentos e potenciais de sua
area”. E diferencia um papel do outro ao afirmae @ mentoring considera todas as
necessidades e busca o melhor para o orientadoimgtica mergulhar em espagos as vezes
desconhecidos, em anseios submersos sob o pesandalas de obrigacdes a cumprir.
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Afirma que, “a perspectiva dmentoringpode ser oposta a analise de desempenho. Pode
indicar a possibilidade de tomar outro rumo, ddesaitir, por exemplo.”

Desse modo, evidencia-se que&aacheré alguém que, sendo superior hierarquico,
busca incentivar e impulsionar a performance docséaborador. Assim, ooacherpode ser
definido como o lider que busca mobilizar sua eguip busca do alcance das metas que
gerem os resultados definidos na estratégia orgeinizal.

Por outro lado, o papel do mentor é mais abrangeoie ndo se restringe apenas a
atuacao dentro da organizacéo. Ele envolve umea@lde companheirismo e apoio que visa
o desenvolvimento integral dnenteeem varias dimensdes da vida, inclusive na su@icarr
profissional.

Em relacdo ao termmunselingexiste uma diferenca pratica e conceitual. Egseote
€ mais comumente utilizado na area clinica, noiderde aconselhamento meédico ou
psicoldgico.

Santos (1973, p. XIV) afirma que, em seu sentidgiral, o termo “Aconselhamento
Psicologico” ouCounseling Psychologgorresponde, em medicina, ao médico de clinica
geral. Desse modo, a funcdo do aconselhador, assno a do médico clinico, € a do
diagnéstico psicologico e a do aconselhamento,ndalse, quase sempre, de um outro
especialista, conforme seja a patologia apresepidandividuo.

A expressaoCounseling Psychologgofreu avancos em sua definicdo a partir do
Congresso Anual daAmerican Psycological Associatiorrealizado em 1951, quando
substituiu os antigos conceitos e métodos, origieata orientacao profissional modelada por
Parsons e seus seguidores. Nessa oportunidadieliftéado um novo ponto de vista sobre o
papel do Orientador/Conselheiro cuja atuacdo pasaowser vista como voltada,
predominantemente, para pessoas normais, embadpérnapossa cuidar de problemas de mal
ajustamento, poréem de uma maneira diferente daquelecaracteriza a Psicologia Clinica.
(SANTOS, 1973, p. 16).

Por sua vez, Talavera et al (2004), em conformidamte critérios adotados pela
International Association for Educational and Vdoatl Guidance (IAEVG/AIOSPY,
considera que o aconselhamento € uma das variedefsillesempenhadas pelos profissionais
de orientacao educacional e vocacional.

Atualmente no Brasil, o term@ounselingcomeca a ser incorporado ao linguajar

# As siglas IAEVG e AIOSP, correspondem a mesma @agéo, sendo que o primeiro termo corresponde a
traducdo para o inglés (International Association Educational and Vocacional Guidance) e o segundo
termo corresponde a traducdo para o francés (Asgwmti Internationale D’oriententation Scolaire et
Professionnelle).
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organizacional e encontra-se em fase incipientdedi@icdo conceitual, uma vez que ainda
nao esta clara a distincdo entre os processosodeselinge 0s processos terapéuticos,
propriamente ditos.

Em sintese, pode-se constatar que na literaturda afdo existe uma posicéo
consensual e definitiva sobre os termmagntoring, coach, counselintsso é ratificado pela
afirmacdo de Régis, Melo e Dias (2006, p.1) quaredpstram que “ndo ha um corpo de
conhecimento empirico com relacdo a estruturaeateido das redes de relacdes e apoio a
empresarios incubados, em especial, no que diegitesms processos de mentoria”.

Desse modo, pode-se deduzir que, embora estes stetembbam recebido uma
“roupagem” de modernidade, em sua esséncia, saesasl sutis peculiaridades, tém
significados e objetivos similares e, as vezesregpmstos a maioria dos processos de
orientacdo profissional de adultos que, de formaalgevisam contribuir com o
desenvolvimento das pessoas em todas as dimenadeglaj avaliar suas trajetérias de
carreira e de vida; orienta-las em suas escoll@dsgionais; ajuda-las a construir um projeto
de vida e de carreira que seja compativel com\soges e interesses e, consequentemente,
aumentar a eficacia das organizacdes.

Assim, em vista dos objetivos especificos destguisa sera dado a seguir énfase ao

conceito de orientacéo profissional.

2.4 ORIENTACAO PROFISSIONAL

Os termos orientacdo profissional, orientacdo edooal, orientagcdo vocacional,
orientagcdo ocupacional, orientagdo para o traballboentacdo de carreira sdo encontrados
em varias publicacfes, tanto na area da psicotpgaato da pedagogia e da administracéo.
Algumas vezes, sdo encontrados com significadoflasas, em outras, com significados
distintos, ndo havendo, portanto, uma clara dedigaib entre esses conceitos. Via de regra, o0
termo sofre influéncias da cultura existente emagaais, da area de trabalho do tedrico ou
das traducdes efetuadas.

Atualmente, varios 6rgdos internacionais buscanmdal com mais precisdo 0s
limites, atribuicbes e qualificacdo necessaria paraxercicio do papel de orientador
profissional.

A esse respeito, laternational Association for Educacional and Vaoatl Gudiance
(IAEVG/AIOSPR desenvolveu, no periodo de 1999 a 2003, projatotgve como objetivo

identificar as competéncias internacionais necessapara 0 desempenho eficaz de
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orientadores educacionais e profissionais em difese contextos e paises. Esse trabalho
resultou na elaboracao de relatorio que propddrelentras medidas, a definicdo de critérios
internacionais necessarios a qualificacdo do @umtpara o desempenho de suas atividades
e mecanismos para prover o reconhecimento das ¢t@naees alcancadas pelos profissionais.
(TALAVERA et al., 2004, p. 2).

No Brasil, a Associacdo Brasileira de OrientaddPesfissionais — ABOP busca
alinhar-se aos esforgos internacionais e estabielgeardadas as especificidades culturais e
do sistema educacional, diretrizes nacionais dadgéo do orientador de carreira e prestacao
de servigos em orientacdo e aconselhamento deraa(teASSANCE et al, 2005).

Por sua vez, a Organizacao para Cooperacao e [dgemnto Econdmico (OCDE),
registra que “sao utilizadas diversas designagesdiferentes paises, para descrever essas
atividades. Por exemplo, utilizam-se as designagiesmtacdo escolar, vocacional ou da
carreira, orientagcdo e aconselhamento, orientagditssgional e aconselhamento.” (OCDE,
2004, p. 84).

Para evitar ambiglidades, a OCDE (2004, p. 84)nassgue “o termo ‘orientacao’
serd utilizado para designar qualquer um dessesdcegr devendo os paises membros
interpretar esse termo como uma referéncia aog;esrdo seu pais.”

N&o obstante, a OCDE assume a terminologia Origot&gscolar e Profissional ao
definir:

A Orientacdo Escolar e Profissional refere-se aconmjunto de atividades
que permitem aos cidaddos de qualquer idade, eilqugnamomento das
suas vidas, identificar as suas aptidées, compeaterc interesses, tomar
decisBGes importantes a nivel escolar, a nivel dafstmacéo e a nivel
profissional e gerir os seus projetos de vida iddi@is no estudo, no
trabalho e em outros contextos nos quais essafbapte competéncias sdo
adquiridas ou utilizadas. A Orientacdo pode seregcfda em diversos
contextos: educacdo, formacdo, emprego, a nivelucitéanio e a nivel
privado. (OCDE, 2004, p. 84).

Nessa definicdo, observa-se uma vasta amplitude@aonceito de “orientacdo” que
contempla, desde a orientacdo de jovens em quesdfaivas as escolhas escolares até a
orientacao de adultos, para re-entrada no mund@dalho.

Segundo Martins (1978, p. 11), ao que tudo indica,Holland (1958) o primeiro a
dar uso mais freqliente a expressao ‘comportamesdacional’; posteriormente Zytowsky
(1968) publicou uma coletanea de artigos sob a rdervagdo Vocational Behavior —
Readings in Theory and Researaltando com isso maior curso a expressao.”

MARTINS (1978, p. 13-14) esclarece que no campaanportamento vocacional

“geralmente as expressfes ligadas a orientacdo @@ntacdo vocacional, orientacéo
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profissional, orientacdo educacional’. No Braatdrescenta também, o conceito evoluiu a
partir da orientagcdo profissional e originou-sesias como nos Estados Unidos, do
movimento inicial de orientacdo denominaddotational Guidance que posteriormente
evoluiu para Educational Guidance “quando as preocupag¢des com a formacéo profiakio
se estenderam as escolas.”

Em portugués, de acordo com o Novo Dicionario Basla Lingua Portuguesa —
Folha/Aurélio (FERREIRA, 1988), o termo vocaciogantendido como referente a vocacao.
Significa ato de chamar, escolha, chamamento, gtiede&o, tendéncia, disposi¢cao, pendor,
talento, aptiddo. O conceito profissional € defin@mo dizendo respeito ou pertencente a
uma profissdo, uma atividade ou oficio.

No Dicionario de Psicologia, os conceitos de odeabd escolar e profissional sdo

apresentados no mesmo verbete e registram que:

Inicialmente, a orientagéo profissional nasceuatzessidade de dirigir méo-
de-obra para os setores em que havia caréncialigais, esfor¢cou-se para
recuperar as criangas que tinham sido conduzidasyma caminho em que
ndo conseguiam ter éxito. Hoje, a orientacdo ofeeaxs individuos que o
desejarem uma quantidade de informacdes que, da furtma, eles néo

poderiam ter acesso. (MICHEL et al, 1984, p. 364).

O verbete registra que a acdo de orientacdo sendeagas etapas: “inicialmente,
aponta as contra-indicacbes mais importantes. Euid® faz um balanco das aptiddes;
finalmente leva a criangca a exprimir seus desajossino que paregca nao ter nenhum) e
indica-lhe os caminhos que lhe estdo abertos eeissrpara la chegar”. Os autores apontam
gue na orientacdo educacional/profissional o indivié livre para seguir ou ndo os conselhos
gue lhe foram dados. Ressaltam, ainda, que atutnzemrientacdo tornou-se uma coisa
bastante natural, dada a complexidade crescentestiodos e das carreiras (MICHEL et al,
1984, p. 364).

Nesse sentido, o0 conceito de orientacéo profisséontlizado como um processo, por
meio do qual o orientador busca orientar/aconsetigrindividuos nas suas escolhas
educacionais e de carreira.

Para Super (1975), a esséncia da orientacdo paeragas ndo € ajudar a fazer uma
escolha profissional, mas de servir de guia dendebemento para uma profissdo. Isso inclui
nao apenas a avaliacdo, a informacdo e o consetlmp também o planejamento e a
avaliacdo de séries de experiéncias que servem bas®para a tomada de decisdes. Nessa
linha, o autor adverte que a escolha profissiofal & um acontecimento estatico que ocorre

em um determinado momento da vida do individuo, mas processo que se da
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gradualmente, por meio da evolucdo de uma sériexgderiéncias e escolhas ocorridas ao
longo da sua vida.

Bohoslavsky (1995), psicologo argentino e uma daxipais referéncias na area de
orientacao profissional no Brasil, define “orieagcvocacional” como um campo de
atividades dos cientistas sociais, constituindo uasia gama de tarefas realizadas em nivel
de diagndstico, de investigacao, de prevencambtied® da probleméatica vocacional.

Na tentativa de compreender a diferenciacdo exestmire 0os conceitos vocacional e
profissional, faz uma co-relagdo desses concetiwsacconceito de identidade ao registrar:

Uma pessoa tem identidade ocupacional, ou meldquiau uma identidade
ocupacional, quando integrou suas diferentes iteagbes e sabe o que
quer fazer, de que modo e em que contexto. Portantidentidade
ocupacional incluira um quando, um a maneira denguen com que, um
como e um onde. Ao contrario, a identidade vocatiénuma resposta ao
para qué e ao por qué da assuncdo a essa identmtagmcional.
(BOHOSLAVSKY, 1991, p. 73).

Lucchiari (1993, p. 8) vé orientagdo profissionalmo “um trabalho que leva o
orientando a tomar contato consigo mesmo, contsanelhor, saber descobrir quais
valores, interesses, motivacdes e potencialidadetenp ser desenvolvidas no trabalho
escolhido”. Para a autora, a funcdo do orientadnxdiar a pensar, a questionar, a discutir,
sobre a realidade do mundo do trabalho, as padsittds que existem, as condi¢des sociais,
politicas e econdmicas que nos cercam. Desse nadidma a autora: “auxiliar a escolha
profissional € uma acao preventiva de promocacedo-estar.”

Soares e Lisboa (2000) ao tratarem das diferenbesdagens em orientacdo

profissional afirmam:

A Orientacdo Profissional (OP) pode ser realizataa por base teorica e
pratica os diferentes referenciais tedricos daopsjta. Podemos falar das
abordagens educacional, clinica ou organizacicnad, podem ser feitas

tanto individualmente como em grupo. Cada uma teas €aracteristicas

préprias, isto €, apdia-se em teorias e utilizalesgrocedimentos técnicos
diferentes. Tém em comum o fato de priorizaremac@& homem-trabalho,

seja na escolha de estudos a seguir, dos corflimsurgem no desempenho
do papel profissional, ou, ainda, no que diz réep&ire-orientacdo ou a

planejamento de carreira. (SOARES; LISBOA, 200@4325).

Por sua vez, Melo-Silva e Jacquemin (2001) enteraementacdo vocacional como

hY

estando relacionada a identidade (‘0 ser”) e antag&o profissional como estando

relacionada ao “fazer”, e definem:

[...] A orientacdo vocacional/profissional (OVP) eltendida como um
campo de atividade, cuja intervencdo se da em uatepso, onde
profissionais especializados, através de deterragdécnicas, objetivam
instrumentar a pessoa a realizar escolhas conssieat autbnomas,
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considerando os determinantes individuais, fanediarsociais, politicos
econdmicos, na definicdo de sua identidade vocaktimer) e profissional
(fazer). (MELO-SILVA; JACQUEMIN, 2001, p. 62).

Vasques-Menezes (s/d) ressalta a importancia dentagdo para o trabalho na

construcéo da identidade e na definicdo do papeldieiduo na sociedade, na afirmacéo:

Na orientacdo para o trabalho, busca-se reatavéatrdo trabalho o elo
essencial entre o individuo e a sociedade. Imprtaa construcdo da sua
identidade e na definicdo de seu papel nessa solgatke forma responsavel
e consciente. E uma funcdo de uma projecdo do papese quer assumir
perante a sociedade, isto €, como o trabalho ewraua vida, que se
processa uma escolha profissional. (...) A oriddggara o trabalho busca,
através do questionamento sobre o trabalho, da ngedia da
espontaneidade e conceito de construcao da iddafieambasar um projeto
de vida tendo como foco central o trabalho. (VASGWMENEZES, s/d, p.

20).

Duarte et al. (2000, p. 232) definem orientacadigsimnal ou orientacdo para o
trabalho como “uma atividade desenvolvida por peifinais especializados que objetiva
informar e preparar os individuos para a escolhammganca de profissdo/ocupacdo e

insercao ou re-inser¢do no mundo do trabalho.”

[...] a orientacdo profissional surgiu no rastro desenvolvimento da
psicologia experimental e do desenvolvimento daiidtracéo cientifica,
no inicio do século XX. E também fruto do racios@o positivista, do
cientificismo na andlise das questbes do trabd&hseou-se, durante muito
tempo, na idéia do ‘dom natural’. Com isso, justifia a busca, pelas teorias
psicoldgicas, de respostas sobre pretensas vocdg8emdividuos no seu
inconsciente. Os autores esclarecem que, “as $epsiaolégicas de maior
influéncia na orientacdo profissional sdo conhecidamo traco e fator,
psicodindmicas, decisionais e desenvolvimentig@RYJARTE et al., 2000,

p. 232).

Afirmam, ainda, que “a caracteristica basica dessasas € o ideario liberal de
liberdade e igualdade de escolha de uma profistB0ARTE et al, 2000, p. 232).

Silva (2001, p. 85-90) informa que, nos séculos XVXVII, surgiram 0s primeiros
compéndios que tratavam da origem e da diversiadbide engenhos que tinham como
finalidade oferecer subsidios para que os paisgsade orientar seus filhos para a profissao
mais adequada.

Santos (1973) registra que a orientacdo profiskisnggiu no Brasil no inicio do
século como servico do Liceu de Artes e Oficios®n Paulo, para selecionar e orientar
jovens para o curso de mecanico, coordenado porerRolMange, em 1924, que
posteriormente, em 1930, deu origem aos servigosetkrdo, orientacdo e formacéo de
aprendizes da estrada de ferro Sorocabana. Seguengtor, em 1931 Lourenco Filho funda o

primeiro Servico Publico de Orientacdo Educacian&rofissional no Colégio Caetano de
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Campos. Coube ao ensino industrial do Brasil, emPZdulo, iniciar os primeiros trabalhos de
orientacao profissional.
O autor afirma que a orientacéo educacional teigeior na orientacdo profissional e

sintetiza o seu entendimento sobre 0os conceitoaaiido:

[...] em face de um melhor conhecimento do compwtdo humano,
chegou-se a conclusdo de que tanto a orientac&tssowoal como a
educacional, ou qualquer outra por ventura existgpdissa a compor um
todo Unico destinado arientar o individuo nas suas dificuldades de
ajustamento. Ogroblemas ou as areas em que elas ocorram, sdo menos
importantes do que@essoaa ser orientada [...] Nao obstante a idéia de uma
orientacdo geral, ndo se despreza a possibilidadéhader orientacédo
profissional, orienta¢@o educacional ou qualqué&raocomo énfase especial
necessaria em certas situagfes. (SANTOS, 1973)p. 1

Assim, Orientador ou Conselheiro Psicolégico, amagrande numero de situacdes,
tais como: nas escolas, centros sociais, centrosedilitacdo, empresas comerciais e
industriais, hospitais e institutos de previdénoiage haja pessoas que busquem ajuda para
melhor aproveitar seus recursos pessoais. O aetende que, ao contrario do que ocorre na
Psicologia Clinica, a preocupacao € preventivaceteg@péutica. Para Santos (1973) “uma
das melhores definicbes de orientagdo é dada@etapational Information and Guidance
Service of the U.S. Office of Educatiahds EUA, que estabelece ser a orientacdo “o moces
de fazer o individuo descobrir e usar seus dotésraig, e tomar ciéncia das fontes de
treinamento disponiveis, de modo que possa vivena#o a tirar 0 maximo proveito para Si
préprio e para a sociedade.” (SANTOS, 1973, p. 18).

Para isso, sdo sugeridos seis itens em um prodesstentacao:
a) informacédo ocupacional;
b) coleta de dados individuais;
c) aconselhamento;
d) descoberta e uso das facilidades educacionais;
e) colocacéo;
f) acompanhamento.

Lassance et al.(2005, p. 2), ao reportar-se a ffima as competéncias necessarias ao

orientador profissional afirma que:

[...] de forma geral, atualmente se concebe o debdmento de carreira

Como um processo continuo e dindmico que ndo sia imém se encerra na
adolescéncia ou em um contexto de transicdo egmeci® individuo

relaciona-se com o trabalho e vivencia o papelraleathador ao longo de
sua vida e essa relacdo sofre inUmeras transfoemagdeorganizacbes ao
longo do tempo [...] Interven¢des de carreira s@ssiveis com criangas,
adolescentes, adultos inseridos ou ndo no mundiutivo, pré-aposentados,
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individuos com necessidades especiais, jovens tsac8D de risco e com
grupos profissionais especificos.

Por sua vez, Bock (2002, p. 24) afirma que, sonteceente, a questao da escolha de
uma profissdo ou ocupagdo se constituiu como uiblgnr@ universal da espécie humana. Ou
seja, “sO recentemente os homens se colocam adqudst que fazer para alcancar sua
sobrevivéncia’, uma vez que 0s ancestrais da hutadei viviam para sobreviver ou
sobreviviam para viver”.

[...] a escolha profissional s6 assume relativaoim@mcia quando, de forma
definitiva, instala-se o0 modo de producéo capttaksa divisdo do trabalho é
introduzida pela chamada Revolucdo Industrial. Eseemomento que a
questdo da selecéo e, por consequéncia, a escofissipnal, passam a ter
importancia, uma vez que passa a prevalecer a idéiaomem certo no

lugar certo’, visando maior produtividade. Assinggsndo o autor, a
ideologia que d& suporte a este novo modelo deup&mdé a ideologia

liberal. (BOCK, 2002, p. 24).

Portanto, na sua origem a orientagdo profissioralapontada, por alguns criticos,
como uma acao que legitimava a ideologia liberasda época para hoje, a orientacéo
profissional tem buscado saidas para os impasselheuém sido colocados desde seu inicio
e gue se situam entre dois extremos opostos, eoafapontara Silva (2001): atuar dando
suporte a um sistema social que se revela a cadenais desumano ou encontrar formas
possiveis de superacédo, tendo como um dos seuwobje desenvolvimento das pessoas.

Coerente com essa visao de superacao, Uvaldo (2e@)de que, nas suas raizes, a
orientacdo profissional no Brasil tem um compromis®m as classes sociais menos
favorecidas, ao registrar:

[...] o ensino profissionalizante foi o berco daie@tacdo Profissional no
Brasil. Nunca é demais lembrar que a origem daslasprofissionalizantes
ou técnicas estd intimamente relacionada a lib@otados escravos e a
necessidade de dar formacdo aos 6rfaos, portaasgervoltada para as
classes populares, ranco que carrega até hoje,ramam excecdes [...].
(Uvaldo, 2002, p. 40).

Bock (2002, p. 42) apresenta a proposta de origatacofissional na abordagem
socio-histérica como uma alternativa para superagd@® abordagens tradicionais, cuja
concepcao de aproximacgao do individuo com as gfi#s se da por meio do que se poderia
chamar de “modelo de perfis.” que, segundo o atgforca a ideologia liberal.

O autor aponta que uma das principais caractexsstia abordagem sécio-histoérica é
considerar o fenbmeno da escolha profissional camatema interdisciplinar e que néao é
necessario fazer nenhum diagndéstico ou prognoéstiom formula de decisédo. O autor define
gue nessa abordagem ypnograma de orientacdo profissiona desenvolvido em trés

unidades:
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a) significado da escolha profissional;
b) o mundo do trabalho;
c) auto-conhecimento e informacao profissional.

Super e Bohn (1972, p. 133) deram sua contribypgdia o entendimento da diferenca
existente entre os conceitos de ocupac¢do, vocacaoeira ao afirmarem: “uma ocupagéo €
aguilo que uma pessoa faz; uma vocacéo é o qeeeia atraindo-a para fazer; uma carreira
€ a sequéncia de coisas que ela faz para ganhda.& @u seja, para os autores, a diferenca
bésica entre ocupacdo e uma carreira € o caratgitudinal, sequencial, desta ultima, em
oposicao a natureza estatica da primeira. Uma géop&o que uma pessoa faz para ganhar a
vida em um dado momento do tempo, enquanto umaiGare a seqiéncia de posicoes
ocupadas num determinado periodo de tempo. (SUBEBRN, 1972, p. 156).

Ao discutirem a questao das escolhas profissioafirspam que “para a maioria das
pessoas 0s passos que devem dar através de seass€afo obscuros. As pessoas se movem
por sucessivas aproximacdes no sentido de desaaforiftugar no mundo do trabalho.”
(SUPER e BONH, 1972, p.158).

Os autores defendem que a escolha profissiona sendconformidade com o estagio
no qual o individuo se encontra ao longo de sua.vigktagios esses que 0s autores
denominaram de “estagios da vida vocacional”, @eedstribuidos em cinco fases da vida,
de cada individuo: crescimento, exploracdo, esalmeento, permanéncia e declinio.
(SUPER; BONH, 1972, p. 160-161).

Embora as tendéncias atuais na literatura sobr@hasc profissionais sinalizem a
desatualizacdo do conceito de estagios, vinculadadade cronologica dos individuos,
conforme apontado por Magalhdes (2005, p. 86-8¢hnéribuicéo tedrica de Super e Bohn
(1972), ainda tem sua relevancia e se mantém zadali na medida em que, sopesados 0s
diversos determinantes e os fatores acidentaisaltasa importancia da auto-realizagéo e da
responsabilidade do individuo nos processos ddhesooupacional,

Essa visdo também é compartilhada por Dutra (198ndo reforca a necessidade
do individuo tornar-se agente na construcdo darajeoria profissional:

[...] a maioria das pessoas encara a reflexao sola®carreiras apenas como
a identificacdo de oportunidades e a busca de peawetamento. Ao
proceder desta maneira, subordinam suas carreinas aealidade dada pelo
ambiente e perde a condicdo de atuar sobre e$ittac®a Para o autor, antes
de refletirem sobre as oportunidades de carre@@eoidas pelo ambiente, os
individuos devem olhar para dentro de si, procuwaitkkntificar o que
gostam, o que os satisfazem, o0 que os estimulanfaz&lo, por estarem
usando um padrdo interior de avaliacdo, terdo metlomdicdo para
identificar oportunidades de carreira. (DUTRA, 198@3).
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Assim, a proposta de orientacdo profissional ngaroracées podera ser entendida
como uma acao organizacional que, de um lado, ruastimulacdo ao planejamento de
carreira e ao desenvolvimento das pessoas e, oeladb, na estruturacdo das opcdes para
encarreiramento oferecidas pela empresa. (DUTR%6.,19. 16).

Nesse contexto, a Orientacdo Profissional emergecama alternativa de suporte
organizacional ou, de forma mais ampla, como unsistdma de gestdo de pessoas, que
podera favorecer o planejamento da carreira pealiviotuo. Para isso, faz-se necessario
apontarmos alguns principios, registrados pela Q@DE devem ser observados na oferta de

servicos de orientacao:

1) Independéncia— a orientacdo prestada respeita a liberdadecdé¢hasde
carreira e o desenvolvimento pessoal do cidadaéiasu

2) Imparcialidade — a Orientagéo fornecida ajusta-se apenas agssaes
dos cidadéos, nao é influenciada pelos interessesieim presta, ou por
interesses institucionais e financeiros, e nao cexenenhuma
discriminacdo baseada no sexo, na idade, na or@eita, na classe
social, nas qualificagcdes, nas capacidades, etc.;

3) Confidencialidade — os cidaddos tém direito & confidencialidade da
informacédo pessoal que fornecem no processo det@gao;

4) lgualdade de oportunidades— a Orientagdo prestada promove a
igualdade de oportunidades de todos os cidaddapneadizagem e no
trabalho;

5) Perspectiva holistica— o processo de Orientacdo toma em consideracao o
contexto pessoal, social, cultural e econdmicoodsatia de decisdo de
cada cidaddo. (OCDE, 2004, p. 85-86).

Observa-se, nos principios acima explicitados, g8ab os norteadores que devem
balizar a Orientacdo Profissional e o exercicigpdpel de Orientador Profissional, na Unido
Européia. Ndo obstante, esses balizadores poderatarmbém considerados em qualquer
organizacdo ou instituicdo, independente da lomgdia geografica na qual o servico esteja
sendo oferecido.

A esse respeito, Jenschke (2003) registra que SRIBEVG estabeleceu alguns
critérios de exceléncia na prestacdo de servicosrigmtacdo profissional e de carreira,
visando a efetiva utilidade desses processos garalividuos, familia, comunidade e nacéao.

Assim, foram definidos sete pontos centrais padesenvolvimento da orientacédo
educacional e vocacional, conforme registrado pssance, et al (2005, p. 3):

a) o direito universal de acesso a orientacao;

b) que os provedores de servicos devem ter um padedgualidade
reconhecido em formac&o profissional,

C) que as necessidades dos clientes devem sertagsiseé 0 atendimento
deve ser realizado por um orientador competenteoksgionalmente
credenciado, com a formacgdo alicercada no resmato diferentes
modos de vida;
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d) a necessidade de formagdo continuada aos altgeta para o0
desenvolvimento de competéncias especificas eztgab;

e) que o treinamento e o desempenho dos orientadesjam
supervisionados e os servi¢os avaliados sistemagiuie;

f) que as pessoas com necessidades especiais atdgsvas sociais devem
receber orientacdo com métodos apropriados, qeel@m conta suas
particularidades;

g) que os orientadores e provedores de servicos @mtacéio devem
comprometer-se com padrdes de qualidade reconiseeicendossar e
seguir um codigo de ética, como o estabelecido®956.1

Dessa forma, fica evidente que a orientacdo profiak visa permitir aos cidadaos
gerir e planejar os seus percursos escolares sgooiais, de acordo com 0s seus objetivos
de vida, relacionando as suas competéncias e sagrecom as oportunidades em nivel
escolar, de formacédo e de mercado de trabalho,doemo de criagdo do préprio emprego,
contribuindo, assim, para a sua realizacédo peq§0@bDE, 2004, p. 85).

Em sintese, embora, por um lado, os conceitamne®@oring coaching counselinge
orientacdo profissional possuam sutis caracteasstipie os diferenciam entre si, por outro
lado, possuem, em sua esséncia, um fio condutourmoque € ajudar as organizacdes a ter
um quadro de pessoal motivado, apto para o trapedtpaz de desenvolver-se e beneficiar-se
de oportunidades de aprendizagens dentro e fotacdbde trabalho. Nao obstante, pode-se
afirmar que a orientagdo tem uma abrangéncia nmapaade aplicacdo do que os demais
processos, em vista de contemplar em sua operéizeng@o procedimentos semelhantes aos
utilizados nos outros processos e poder ser wdizaom individuos de qualquer idade, em
gualquer momento de suas vidas e em qualquer d¢onte&ducacional, empresarial
comunitério ou privado (OCDE, 2004).

O presente trabalho de pesquisa tem como objeéikal glentificar o impacto de um
programa de orientacdo profissionab gestdo da carreira e na vida pessoal de indisid
vinculados a uma instituicdo financeira que pgéam de um evento presencibtkshop
de orientacao profissional denominddficina Gestao da Carreira

Por ser a orientacdo profissional uma acdo queengila em seus pressupostos
tedricos e na sua metodologia aspectos que a earach, ndo apenas como uma acgao de
treinamento, mas, acima de tudo, como uma acaatdue de desenvolvimento pessoal e
profissional, faz-se necesséaria uma revisdo matitea para entendermos a relacdo deste tema
com outros afins.

Logo, tornar-se pertinente percorrer os concei®grdinamento, desenvolvimento,

educacdo, impacto de treinamento, caracteristiGasclgntela, valor instrumental de
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treinamento e forca motivacional. Conceitos estpse neste trabalho, se relacionam

diretamente com o tema orientacéo profissionak&égeda carreira, anteriormente abordados.

2.5 TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO (T D&E)

Similar ao que ocorre nas grandes areas de estisdci@hcias, a area de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo — TD&E em organizacOeabalho é caracterizada por uma
pluralidade de conceitos que, se por um lado, septa a diversidade de estudos e pesquisas
a ela relacionada; por outro, contribui para amdayies e contradicdes conceituais, o0 que,
por vezes, pode dificultar a compreensao e o avdo@mnhecimento na area.

Desse modo, € preciso trabalhar esses conceisas\dd uma melhor compreenséao do
seu significado e de sua aplicacao.

Hamblin (1978, p. 20) define o treinamento comodserfqualquer atividade que
procura, deliberadamente, melhorar a habilidadend® pessoa no desempenho de um cargo
(ao contrario de educacado, que se preocupa prim@pée com o desenvolvimento pessoal
em oposicdo a relevancia direta ao cargo).”

Goldstein (1991) define treinamento como a aquisigistematica de atitudes,
conceitos, conhecimentos, regras e habilidades mpseltam em uma melhoria do
desempenho no trabalho.

Borges-Andrade (2002), na mesma dire¢cdo de Gohd§i®91), define treinamento
como uma acédo organizacional planejada de modensksico, que possibilita a aquisicao de
habilidades motoras, atitudinais ou intelectuasjra como o desenvolvimento de estratégias
cognitivas que podem tornar o individuo mais aptesempenhar suas funcdes atuais ou
futuras.

J& Bastos (1991, p. 88) defende que a diferenca gatnamento e educacao situa-se
num continuumde generalidades, sendo treinamento parte ou suinto da educacao. Isto
€, 0 conceito de educacdo é mais amplo e genareo ge treinamento. Embora, em ambos,
esteja embutida a nocdo de algo intencionalmeateef@do e ministrado. No entanto, afirma
o autor, definir treinamento como um tipo de edéoagoltada para o trabalho ndo é
suficiente para precisar 0 seu conceito, uma veznaiitiplos sédo os usos do termo, desde a
sua associacdo a cursos oferecidos ou experiédeiaglestramento, até experiéncias que
buscam o crescimento e o desenvolvimento integsirdlividuos.

Pilati e Abbad (2005) afirmam que a fung&o de wemémento seria a de desenvolver

um conjunto de conhecimentos, habilidades e astpdea a melhoria de desempenho atual.
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Enquanto Nadler (1984 apud VARGAS; ABBAD, 2006 142) define educagdo como
“aprendizagem para preparar o individuo para ubathe diferente, porém identificado, em
um futuro préximo”.

Os limites entre esses conceitos estdo cada veg téaues, uma vez que a
necessidade de formacdo e atualizacdo profissioaahtualidade, tornou esses conceitos

muito sobrepostos,

[...] observa-se convergéncia dos autores acercalgiens pontos da
definicdo de treinamento, possibilitando que uméind@o abrangente
descreva treinamento como uma acdo tecnoldgicarotadd pela
organizacdo, composta de partes coordenadas éritreesidas no contexto
organizacional, calcada em conhecimentos advindakversas areas, com a
finalidade de (a) promover a melhoria de desempefip capacitar o
profissional para o uso de novas tecnologias epigpara-lo para novas
funcdes. Essas finalidades sao atingidas por nmeeiaqdisicdo sistematica
intencional de competéncias e aplicacdo dessasramaltio. (PILATI,
ABBAD, 2005, p. 2).

Vargas e Abbad (2006) apontam que a expressaoanmemo e Desenvolvimento
(T&D) surgiu dentro de um cenério empresarial narteericano, no contexto de criacdo da
American Society for Training and Developm@h8TD). Até os anos 70, falava-se apenas
em treinamento, na ASTD. O termo desenvolvimentdRdeursos Humanos foi criado no
final daquela década, quando o professor LeonamieNalefendeu pela primeira vez a
inclusdo do termo desenvolvimento na area de resumsmanos e, a partir dai, T&D passou
a ser discutido dentro de subsecdes da psicologiaialho e da administracédo de pessoal.

Abbad e Borges-Andrade (2004, p. 239) apontam ‘tnaes, organiza¢cdes, nem todas
as situacdes que geram aprendizagem sdo acOessfatenreinamento, desenvolvimento e
educacgédo (T, D & E), orientadas para atender nigleeles especificas do trabalho”. Além
desses trés conceitos existem outros que envolverdugdo de aprendizagem, tais como:
informac&o e instrucao.

Varios estudos foram feitos (CARVALHO, 2003; SALLOREO, 2000; VARGAS e
ABBAD, 2006; ZERBINI, 2003), na tentativa de demias de forma mais abrangente, a
inter-relacéo entre esses conceitos. O diagranesepado por Sallorenzo (2000) representa
a abrangéncia do conceito de desenvolvimento, ngielea o de educacéo, que engloba o de
treinamento, que, por sua vez, engloba o de irdtrug

Zerbini (2003) e Carvalho (2003) sugeriram um agnés na analise dos conceitos de
TD&E ao introduzirem o conceito de informacédo, awnfe apresentado na figura 3, por a

considerarem como uma acao educativa relevant® gisee, as vezes, o que o individuo
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necessita nem sempre € de um treinamento sistaohatde uma habilidade especifica, mas

acesso as informacdes precisas de um determinat&idco.
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Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).
Figura 3 - Abrangéncia dos conceitos de informaig@trucdo, treinamento, educacgéo e
desenvolvimento.

Além disso, propuseram substituir as linhas coasndo diagrama, por linhas
tracejadas, posto que, nas ultimas décadas, dedimntre os conceitos estdo cada vez mais
ténues.

Por sua vez, Vargas e Abbad (2006) indicaram uoeiter diagrama, apresentado na
figura 4, que contempla uma inversdo na ordem deesaptacdo dos conceitos

desenvolvimento e educacao.

Fonte: Vargas e Abbad, (2006, p. 143).
Figura 4 - A¢Bes de inducéo de aprendizagem ememtas organizacionais

As autoras apontam que tal modificacdo se justpela fato de que, ao contrario do
gue argumentou Sallorenzo (2000), o conceito deredvimento ndo engloba o conceito de

educacdo, e sim vice-versa, haja vista que, “saltica da complexidade das estruturas
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envolvidas, educacéo teria, certamente, um nivebdglexidade maior, e, portanto, deveria
aparecer como ultimo circulo do diagrama.” (VARGABBAD, 2006, p. 144).

Essa nova proposta contraria teorias de variosesut@acionais (ABBAD e BORGES-
ANDRADE, 2004; CARVALHO, 2003; SALLORENZO, 2000; ABINI, 2003) que
apresentaram o conceito de desenvolvimento no alltirculo, quando esbogaram os seus
respectivos diagramas de abrangéncia de conc&msse modo, essa nova modelagem,
proposta por Vargas e Abbad (2006), pode ser ceraid uma dissidéncia na area.

No diagrama apresentado os conceitos sdo defidmesguinte forma:

¢ Informacdo: moédulos ou unidades organizadas de informacbes e
conhecimentos, disponibilizados em diferentes mgiogais,links, textos
impresso, bibliotecas virtuais, banco de dadosemnaés de apoio a aulas,
folhetos e similares).

e Instrucdo: Forma mais simples de estruturacdo de eventos de
aprendizagem que envolve definicdo de objetivos plicagdo de
procedimentos instrucionais. E utilizada para fEssdo de
conhecimentos, habilidade e atitudes simples eisfade transmitir ou
desenvolver por intermédio de eventos de curtacdoraOs materiais
assumem a forma de cartilhas, manuais, roteirolsae similares,
podendo em alguns casos serem auto-instrucioanais.

* Treinamento: Eventos educacionais de curta e média duracaoasioyp
por subsistemas de avaliagdo de necessidadesjaptemeo instrucional e
avaliacdo que visam melhoria do desempenho fungigmoa meio da
criacdo de situacbes que facilitem a aquisicdetencao e a transferéncia
da aprendizagem para o trabalho. A documentacagletando evento
educacional dessa natureza contém a programacativiiades, textos,
exercicios, provas, referéncias e outros recursos.

* Desenvolvimento:Refere-se ao conjunto de experiéncias e oportdega
de aprendizagem, proporcionadas pela organizacapee apdéiam o
crescimento pessoal do empregado sem, contudizautiistratégias para
direciona-lo a um caminho profissional especifid®era situagdes
similares aos demais tipos de acgdes educacionargmp neste caso,
constituem-se apenas ferramentas de apoio e estimgrogramas de
autodesenvolvimento como os de qualidade e geat@ardeira.

* Educacao: Programas ou conjuntos de eventos educacionaisédéa e
longa duracdo que visam a formacéo e qualificagéfispional continua
dos empregados. Incluem cursos técnicos profids&tanées, cursos de
graduacdo, cursos de pos-gradudgdo sensu(especializacdo) stricto
sensu (mestrado profissional, mestrado académico e dadn
(VARGAS; ABBAD, 2006, p. 144-145).

Vargas e Abbad (2006), inspiradas em Nadler (1984%larecem que as acgles
educacionais relacionadas ao conceito de desemaitd espelham uma preocupacdo da
organizacdo para com 0 crescimento pessoal, e eéessariamente, com 0 crescimento
profissional dos individuos. Ou seja, 0 conceitoddsenvolvimento extrapola o ambito de
aprendizado para o trabalho, abrangendo, tambénesoimento pessoal.
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Desse modo, as alteracdes propostas por VargasbadA006, p. 144) poderéo
contribuir para a evolugcdo e uma melhor compreenséoeitual, na area de TD&E, uma vez
gue avangos nessa area corroboram a idéia de qdacacdo ndo se restringe apenas ao
ambito académico ou organizacional, j& que “o cibmage educacdo evoluiu e passou a
assumir novos significados, todos com forte imgliess tanto para o crescimento profissional
como para o crescimento pessoal do individuo.”

Nessa linha tedrico-filosofica, encontram-se cdonseicomo o0s de educacao
continuada, educacdo aberta, educacédo a distédu@acdo corporativa e o0 conceito de
educacao para toda a vida.

Assim, os sistemas de TD& E devem ser considerdddsrma integrada e articulada
entre si, levando em conta que as acdes educatigasapacitacdo e de desenvolvimento,
devem visar ndo apenas 0 treinamento para um melesempenho no cargo, mas o
crescimento integral dos individuos, contribuindomapo seu desenvolvimento em todas as
dimensdes da sua vida.

Essa visao ja vem encontrando eco nas organizacdaditeratura especializada, que
busca dar o suporte tedrico necessario as pratjcas estdo sendo desenvolvidas e
implementadas a exemplo do que ocorre com a implEm&o dd°rograma de Orientacdo
Profissional e Gestéo da Carreirao Banco do Brasil.

Borges-Andrade (2006, p. 343-344) aponta que odneento, o desenvolvimento e a
educacdo podem ser vistos pelas organizagcdes camosisiema integrado por trés
subsistemas: avaliagcado de necessidades; plane@mment execucao; e avaliagcado de TD& E,

conforme demonstrado na figura 5.

Avaliagao de %
necessidades

Contexto
organizacional

Avaliacao <j
de TD&E

Plansjamento e
sUa execucgao

Fonte: Borges-Andradre (2006, p. 344).
Figura 5 — Sistema de TD&E.
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O autor explica que, do primeiro sisterasaliacdo de necessidadpara o segundo,
planejamentoe suaexecucdpe deste para o terceirovatiacdo de TD&E os subsistemas
mantém entre si um constante fluxo de informacga®eutos, sendo que este ultimo seria o
principal responsavel pelo provimento de informacdee garante a retroalimentacdo e o
aperfeicoamento de todo o sistema TD&E.

A avaliacdo de TD&E pode ser definida como um pseoeque inclui sempre algum
tipo de coleta de dados e usa esses dados paraaguin juizo de valor. O objeto dessa
avaliacdo pode ser, por exemplo, um evento presepara capacitar supervisores, ou um
conjunto de atividades como um programa com eveantazilados numa trilha de carreira e
direcionados a todos os gerentes de uma empresa,somatério de todas as atividades
educacionais apoiadas por uma organizacao pupbeca,elevar a empregabilidade de pessoas
cujos postos de trabalho foram eliminados pelaodhicdo de uma nova tecnologia.
(BORGES-ANDRADE, 2006, p. 344).

O objeto de pesquisa deste trabalho € um eventenqm®l, denominad®OP-
Oficina Gestao da Carreiravinculado ao Programa de Orientacdo ProfissidnaBanco do
Brasil. Com base no caso apresentado, pode-seidgdezo programa em analise contempla
em seu arcabouco diversas ac¢des que visam, naasapetapacitacdo do funcionério para
apresentar um melhor desempenho no ambiente dahvaltomo também acdes que tém
como objetivo conduzi-lo a uma reflexdo sobre toamglimensdes da sua vida e sobre os
diversos caminhos que podem ser trilhados, denirdota da empresa, na busca do seu
desenvolvimento, ao longo da sua trajetéria pessqaiofissional (BANCO DO BRASIL,
2003b, p. 11-12).

Nesse sentido, o Programa tem uma amplitude maoguwe uma simples acao
informativa, instrucional ou de treinamento (eveatlucacional de curta dire¢cao), uma vez
que apresenta caracteristicas de uma acdo de dbsemnto (estimulo ao
autodesenvolvimento, a qualidade de vida e a gefddoarreira), conforme definido por
Vargas e Abbad (2006). Alem disso, também apresmntecteristicas correlatas a uma acao
educativa, haja vista que visa a formacéo e afgaagéo continua dos empregados ao longo
da sua trajetoria profissional e de vida.

Desse modo, pode-se afirmar que a proposta deipagtgste trabalho encontra eco
na proposta de sistema de TD&E, sugerida por BeAgesade (2006). Isso corrobora a sua
relevancia e aplicabilidade, pois na avaliacdo $iema que sera estudada no capitulo
seguinte - o objetivo € obter informagfes paraiavalm programa ja desenvolvido, visando
verificar a capacidade deste de produzir resultéBORGES-ANDRADE, 2006, p. 345).
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Assim, conforme assinalado por Vargas e Abbad (RGD@roposta de se avaliar o
impacto doPrograma de Orientacdo Profissionak autogestdo da carreira e na vida dos
participantes, diferentemente do que vem sendostixamente estudado, deixa de ser uma
mera preocupacao com o efeito de um treinamentiesempenho do cargo e passa a ter uma
conotacdo mais ampla, ao buscar investigar o efdgouma acao educativa e de
desenvolvimento, na vida profissional e pessoglatticipante.

Portanto, € pertinente revisar a literatura sobtenta, impacto de treinamento, para

melhor entender a relacéo das diversas linhas#stcom o objeto de estudo deste trabalho.

2.5.1IMPACTO DE TREINAMENTO

Goldstein (1991, p. 557) define avaliagdo de treerato como “a coleta sistematica
de informacdes descritivas e de julgamento, nedassfpara tomar decisdes sobre a
efetividade do treinamento”. Essas informacfesd&ierminantes para a tomada de decisao
sobre a selecao, adoc¢dao, valor e modificacdo tagaates instrucionais.

Atualmente, podem-se considerar duas grandes linleagpesquisas na area da
efetividade de treinamento: as que utilizam modehdicionais de avaliagdo de treinamento,
gue tém como principais representantes Kirkpat({it®77) e Hamblin (1978); e as que
buscam fazer uma avaliacdo integrada de todo ensastle treinamento, a exemplo dos que
utilizam o modelo MAIS, desenvolvido por Borges-Aade (1982) e o0 modelo IMPACT
desenvolvido por Abbad (1999).

2.5.1.IMODELOS TRADICIONAIS DE AVALIACAO DE TREINAMENTO

Kirkpatrick (1977) propds um modelo classico paraliar treinamento em 4 niveis:
reacao, aprendizagem, comportamento no cargo dteekl

No modelo proposto, cada nivel é importante e teninopacto sobre o nivel seguinte.
Assim, & medida que se avanca de um nivel parguinse, o processo se torna mais dificil e
leva mais tempo, porém, também, proporciona infgfiea mais valiosas.

Como indica a palavragacdoé a avaliagdo de como reagem 0s participantesaante
acdo formativa. Segundo o autor, se os particisant® reagirem de forma favoravel,
possivelmente ndo estariam motivados para aprendera reacdo positiva pode nao
assegurar a aprendizagem, porém uma reacdo negativequase toda certeza, reduz a
possibilidade de que ela ocorra. (KIRKPATRICK, 2D00
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Por seu turno, a avaliagdo no nivelaggendizagenpode ser compreendida como o
grau em que o0s participantes mudam de atitudes)isemampgonhecimentos e melhoram
habilidades, como consequéncia de terem particip@doma acéo formativa. Para o autor,
séo trés aspectos que podem ser avaliados numaf@qdativa: As acdes que tratam de
temas como diversidade em grupos objetivam, im@ate, uma mudanca de atitude. As
acOes técnicas visam a uma melhora de habilidadgsianto as acées sobre matérias, como
lideranca, motivacdo e comunicacao, podem conteroplaés objetivos.

Ressalta também que, afim de que a avaliacdo dmdipagem possa ocorrer, €
necessario que os objetivos especificos estejaannietidos.

A avaliacéo no terceiro nivadpmportamento no cargppde ser definida como o grau
em que ocorreu uma mudanca no comportamento dwipante em conseqiéncia de sua
participacdo em uma agao formativa.

O quarto e ultimo nivel de avaliacdo éesultadofinal. Este nivel pode ser definido
como os resultados finais obtidos em consequérgigadticipacdo do individuo em um
determinado curso de formacdo. O resultado finakiste, por exemplo, em aumento da
producdo, melhoria na qualidade, reducéo de cusidscdo na frequéncia e da gravidade de
acidentes, aumento de vendas, reducdo de rotatevielanaiores beneficios.

Hamblin (1978, p. 21) define avaliacdo de treinameomo: “qualquer tentativa no
sentido de obter informacdes (realimentacéo) sobefeitos de um programa de treinamento
e para determinar o valor do treinamento a luzadesgormacoes”.

O autor registra que essa definicdo inclui invesfigs antes, durante e depois do
treinamento. N&o se pode determinar os efeitoseailtaimento a menos que se saiba alguma
coisa sobre a situacdo antes do treinamento, pareosmparada com a situacdo depois do
treinamento.

Ademais, “ndo se deve permitir que a avaliagdosieseja um fim, € um meio com o
fim de aperfeicoar o treinamento o que, por sua &emm meio para melhorar o desempenho
geral.” (HAMBLIN, 1978, p. 25). Portanto, existe amelacdo direta entre treinamento e
desempenho.

Hamblin (1978) ) efetuou adaptac6es ao modelo dkag@o proposto por Kirkpatrick
(1977), tendo desdobrado o ultimo nivekultadg em dois:organizacaoe valor final,
ficando o seu modelo de avaliacdo distribuido emccciniveis (reacdo, aprendizado,
comportamento no cargo, organizacgao e valor final).

O nivel dereacéo busca identificar de que forma os treinandos reagiao

treinamento. Essas reacfes podem ser as mais s@spinvolvendo ndo apenas aspectos
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relacionados ao treinador, mas também questdesligem respeito “ao tema abordado, ao
meétodo de treinamento, ao ‘cenario’ do treinam¢ptw exemplo, a quaisquer distracdes que
estejam ocorrendo do lado de fora da janela)”. Atheso, as formas como os treinandos
reagem entre si terdo também efeitos na avali@#ig@BLIN, 1978, p. 32).

O segundo nivel de avaliacdo busca investigar $eeipando conseguiu adquirir
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) qummacitem a comportar-se de novas
maneiras. Segundo o autor, essa categgmiandizagentem sido tradicionalmente utilizada
no treinamento industrial e correspondem, na taxawmode Objetivos Educacionais, as
categorias: cognitiva, psicomotora e afetiva.

O nivel decomportamento no cargousca averiguar se o treinando aplicou no cargo,
0 que aprendeu no treinamento. Ou seja, se hoasféréncia de conhecimento.

Hamblin (1978) informa que o nivetganizacionale o nivelvalor final foram por ele
definido com base em uma classificagdo anterioomd@madafuncionament@ custos

Nesses niveis, 0 que se quer investigar é sermaineintovaleu a penam termos dos
critérios finais pelos quais a organizacdo avaiasstividades.

Segundo o autor, em alguns casos, os efeitos ness brganizacaoe valor final,
podem ser os mesmos. “Em outros casos, eles podemadnser distintos como conter, cada
gual, varios niveis ou estadios diferentes de ayadi.” (HAMBLIN, 1978, p.40).

Esclarecendo com outras palavras, no nivel orgeioizal, a empresa pode aferir se,
apos o treinamento, a qualidade melhorou em seqatdeentos, se os métodos de trabalho
dos operadores melhoraram, se a disposi¢cdo dommdnos melhorou, conforme resultados
de medicbes (por exemplo) dos indices de ausénnidises de volume de méao-de-obra ou
dados obtido em entrevistas.

Por outro lado, o nivel valor final ndo diz respaipenas a indicadores financeiros.
Neste nivel, os critérios de afericdo podem esfacionados também a indicadoresbeen
humang na medida em que os homens de negdcios sentet@muebrigacbes morais tanto
para seus funcionarios, quanto com a comunida@enextDesse modo, esta implicito que “os
objetivos finais (valor final) do treinamento podeem parte ser definidos em termos de
metas pessoais do proprio treinando ao invés doergknizacdo que os subvencionou”
(HAMBIL, 1978, p.41).

Em vista da complexidade de eventos internos eredeao treinamento, que podem
interferir na avaliacdo de reacdo do participahtamnmblin (1978) define, em cada nivel do

ciclo avaliatério, trés variaveis que se intercaaam de forma ciclica e tridimensional:
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treinamento (T), efeito do treinamento (E) e obpide reacéo, aprendizado, comportamento
no cargo, organizacao e valor final (O), conformpeeaentado na figura 6.

A tridimensionalidade do modelo esta representad@ssetas que entram e saem do
ciclo avaliatério e que representam as variavdermias e externas que podem interferir na

avaliacdo em cada nivel.

Treinamento ——M—

01 Objetivos de E1 Efeitos de

reacoes '\____4_// onc e
'\] | /

02 Objetivos de E2 Efeitos de

aprendizado '\________// aprendizado

03 Objetivos de E3 Efeitos de
comportamento no carg tomportamento no cargo
'\ T r /
O?} rggﬂgggod%\______/ E4 Efeitos de
T organizacéo
05 Objetivos de 4
ES5 Efeitos de
SRR valor final
T Avaliacéo |

Fonte: Hamblin, (1978, p. 277)
Figura 6 — O Ciclo de Avaliacao

Segundo o autor, a definicdo dos objetivos de agé@di, em cada nivel, é condicao
para se ter clareza de quais aspectos, em cadamaxaliador tem interesse de investigar.

O modelo proposto por Hamblin defende a existédeiauma corrente de causa e
efeito (hierarquia), ligando os cinco niveis. Igsevidenciado quando o autor demonstra de
que forma se da essa relagdo causal: “Treinamerdvoga reacfes, que provocam
aprendizados, que provocam mudancas de comportamemargo, que provocam mudancgas

na organizagcao, que provocam mudancas na consedogaobjetivos finais” (HAMBLIN,
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1978, p. 31). Essas suposi¢des de causalidade, entniveis de avaliacdo, ndo tém sido

confirmadas por resultados de pesquisas.

2.5.1.2REVISAO DOS MODELOS TRADICIONAIS

Os modelos desenvolvidos por Kirkpatrick (1977) arblin (1978) se caracterizam
por terem em sua estruturacdo alguns pressup@osre eles, destaca-se o de que existe
uma relacdo hierarquica e de causalidade entreifeserdes niveis de avaliagdo. Esse
pressuposto vem sendo testado ha anos e tem sitlematicamente refutado por
pesquisadores como: (ALLIGER; JANAK, 1989; ABBADJ99; WAR; ALLAN e
BIRD,1999; PANTOJA; LIMA; BORGES-ANDRADE, 2001; MORAO, 2004; FREITAS,
2005), em vista da pouca evidéncia empirica, quengprove.

As pesquisas de Alliger e Janak (1989) e de Wdlan/fe Bird (1999) nem sempre
ratificam a existéncia de uma relacéo positivageiicativa entre os niveis de avaliacédo, haja
vista que estes niveis tendem a ser fracamentel@cionados entre si.

Freitas (2005, p. 38), na conclusdo de sua reuisdica sobre o assunto, afirma:
“pode-se dizer que os principais estudos realizassa linha de pesquisa mostraram que
nao existe uma consistente e sistematica relagiie es niveis de avaliacdo propostos por
Kirkpatrick (1977)".

Essas tendéncias foram verificadas também no edaitbo por Abbad (1999), ao
mostrar que, para diferentes niveis de avaliac@alemp existir preditores especificos,
refutando, assim, a pressuposicao da existéncraldgdo positiva de um nivel com outro,
dentro da cadeia de efeitos de treinamento. Poo ¢ado, sua pesquisa também constatou a
existéncia de uma relacdo enteacdese impactq o que, de certa forma, € coerente com as
pressuposicdes daqueles autores.

Buscando uma melhor compreensdo dos conceitos gseredem mudanca de
comportamento no cargo, Abbad (1999) empreendeuamalise conceitual de transferéncia
de aprendizagem, baseada em técnicas da filosafimguagem. (PETERS, 1958; RYLE,
1949 apud PILATI e ABBAD, 2005).

Em sua andlise critica, a autora registra que eess@o transferéncia de aprendizagem
vem sendo usada no sentido metaférico de transpord®imentacdo, deslocamento de
habilidades, capacidades e atitudes da situacdceid@mento para a situacao de trabalho.
Falar de transferéncia de aprendizagem, nessextomdtelizer algo semelhante a: "é como se
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habilidades, capacidades, atitudes e conhecimdéossem transportados ou carregados do
treinamento para o ambiente de trabalho." (ABBAZ99).

PILATI e ABBAD (2005) apontam que, além de produeieitos favoraveis e
permanentes, o0s treinamentos, muitas vezes, fazeta ge programas de valorizacdo de
recursos humanos e sdo planejados para aumentastigago e 0 comprometimento
organizacional; reduzir tensdes e conflitos intsrmo facilitar a aceitacdo de mudancas
organizacionais. Nesses casos, o efeito desejadpati®e ser observado apenas nos niveis de
desempenho do funcionario egresso de treinameat@endo compreender também efeitos
sobre atitudes e motivagbes. Esse fenOmeno déagsulo treinamento no trabalho néo pode
mais ser descrito como transferéncia de aprendizages comampacto do treinamento no
trabalhg, pois fazem parte desse conceito indicadores dangas no desempenho global do
treinado, bem como em sua motivagao e atitudeskgéao ao seu trabalho.

Por conseguinte, impacto do treinamento no trab@ltiefinido como a influéncia que
0 evento instrucional exerce sobre o desempenhioalgeubseqiente do participante do
treinamento, bem como em suas atitudes e motiv&ggundo os autores, Hamblin (1978)
nomeia esse mesmo fendbmeno de impacto em amptitudésel de comportamento no cargo

e afirmam que:

[...] por ter essas caracteristicas, o impactoreinamento no trabalho nem
sempre se reduz a transferéncia de aprendizagetificAldade da pesquisa
em TD&E se centra no fato de que hd uma confus@cedtoial na descri¢cdo
desses processos, pois o fendmeno de resultadorefftantento no
desempenho vem sendo nomeado e descrito como er@msfh de
treinamento ou transferéncia de aprendizagem, apesaotéria diferenca
entre os fendbmenos. (Pilati e Abbad, 2005, p. 5).

O diagrama abaixo, figura 7, representa um modelocaitual de impacto de

treinamento no trabalho.

Impacto do Treinamento no
Trabalho

Transtferéncia de
aprendizagem

Gencralizaciio

Retengio

Fonte: Pilati e Abbad (2005, p. 3).
Figura 7 - Modelo conceitual de Impacto do treinatoeno trabalho e construtos correlatos

67



68

Nesse modelo, cada elo da corrente de eventositdesea figura 7 (Aquisica—>
Retencdo—=Generalizacac= Transferénciea=Impacto no Trabalho) depende de conjuntos
diferentes de variaveis para ocorrer de acordoa@®padrdes desejaveis.

Por sua vez, Freitas (2005) define dois tipos gmcto:

* Impacto em profundidade representa as melhorias no desempenho
em tarefas diretamente relacionadas aos objetivasorgeldos
ensinados no treinamento; e

* Impacto em amplitudeu em largura — refere-se as melhorias no
desempenho geral, em tarefas ndo diretamente aetatas aos
conteudos ensinados no treinament¢gHAMBLIM, 1978;
MOURAO, 2004; FREITAS, 2005, p.43).

Observa-se, na definicdo acima apresentada, qudjesvos da investigacdo a ser
desenvolvida é que delimitam o tipo de impactorarsesstigado. Se o foco for aferir se os
objetivos instrucionais foram atingidos o impacteea investigado € em profundidade. Se o
foco da investigacdo visar aferir aspectos além akfsidos nos objetivos e contelddos
instrucionais, o impacto investigado € em amplitude

Ha algumas evidéncias, relatadas por Abbad (1998)ad, Pilati e Pantoja (2003) e
Pilati e Borges-Andrade (2004) de que medidas alesteréncia de aprendizagem e impacto
do treinamento no trabalho sé@o correlatas, mascoawidentes e que, as variaveis que
predizem a primeira sdo distintas daquelas queicaxpl a variabilidade de impacto do
treinamento no trabalho.

Por outro lado, apesar das evidéncias empiricasaa@latadas, outros postulados do
modelo de Kirkpatrick (1977) e Hamblin (1978) camam atuais. Para esses autores, um dos
critérios fundamentais para avaliar a efetividadegdalquer programa de treinamento € a
transferéncia de treinamento para o trabalho, gpieesenta o grau em que a pessoa aplica no
trabalho os conhecimentos, habilidades e atitudd4s$A§) aprendidos em treinamento.
Segundo Freitas (2005), essa tendéncia de invegtigam se mantido nas pesquisas.

Outro pressuposto que se mantém atual € a neadsgi@ase definir claramente os
objetivos a serem alcancados, para que se podga avefetividade do treinamento.

Pilati (2004) obteve, como um dos resultados doestudo, a confirmacao do caréater
preditivo e significativo quesacao ao treinamenttem sobre os indicadores éfetividade o
gue corrobora achados de Abbad (1999), que constatexisténcia de uma relacdo entre
reacoese impacto, e de Lacerda (2002), que mostrou, por meio deisgnélle regressao
multipla, que o fatoreacdo ao instrutog preditor significativo denpacto em amplitude

Pilati (2004, p. 131) aponta que poucos dos estigitos, h4 mais de 40 anos, na area,

conseguiram demonstrar empiricamente a relacaatipeedlo nivelreacéo sobre o nivel
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comportamento no cargdlara explicar o fato, praticamente inusitadogae seus achados
sdo divergentes do que sistematicamente era eadontiPilati (2004) apresentduas
explicacbes: a primeira diz respeito a mensuragdagedcdes feita sob uma perspectiva
multidimensional, como proposto por Morgan e Cagp@00, apud Pilati, 2004, p.131); e a
segunda refere-se a estratégia de adotar a Uitizée equacfes multiplas para testagem do
seu modelo, o que possibilitou a identificacdo @t de reacbessobre indicadores de
comportamento no cargde forma simultanea.

Pode-se considerar que esses resultados abrem perggectivas para pesquisas na
area e dao novo félego e sentido a mensuracdoagéa® em modelos de avaliagdo de
treinamento, bem como ao seu carater preditivoesaiticadores de comportamento no
cargo. (PILATI, 2004, p. 131).

Assim, faz-se necessario manter contato com outeasias de avaliagdo de
treinamento, consideradas como avan¢os no camptficie, e que poderdo dar o suporte
tedrico necessario para as questdes que servefirod®mridutor’ para o presente estudo, tais
como: O fato de ter participado de Urrmograma de Orientacdo Profissionabntribuiu, de
forma efetiva, para o0 processo de autodesenvoltonemofissional e pessoal dos
participantes? Que impactos essa participacao mevesida profissional e pessoal dos
individuos? De que forma esses resultados podeafer@ios? Que instrumentos poderao ser
utilizados para melhor investigar essas questfes?

Portanto, é pertinente aprofundar os conhecimestise avaliacdo integrada e
somativa em TD&E, para melhor entender seus pressofy operacionalizagcdo e
aplicabilidade e verificar de que forma esses nuzdg@oderdo contribuir no esforco de

respostas as questdes acima formuladas.

2.5.1.3MODELOS INTEGRADOS DE AVALIACAO DE TREINAMENTO

Borges-Andrade (1982) desenvolveu Muodelo de Avaliacdo Integrado e Somativo
(MAIS), baseado no modelBIPP (Contexto, Insumo, Processo e Produto) de Studlabe
(1978, apud Borges-Andrade, 1982) e na abordagermistiemas. Esse modelo, descrito
esquematicamente na figura 8, propde uma avalisisiEmatica de produtos instrucionais e
tem servido de base tedrica e metodoldgica paranatrticdo de novos conhecimentos.
Enfoca aspectos instrucionais e do ambiente qualngente produzem reacdes nos

treinandos.
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[ 3 Cy |
™ -~ AMBIENTE: SUPORTE g
-~ -

PROCES-
S0S
PROCE- e
AMBIENTE: | INSUMOS IDIMEN- RESUL- AMBIENTE:
NECES- TOS TADOS EFEITOS EM
SIDADES LONGO
PRAZO
PRO-
CESSOS
- -~
- - -~
- AMBIENTE: DISSEMINACAQ ~,
- ~
|~ 2

Fonte: Borges-Andrade (1982).
Figura 8 - Modelo de Avaliacao Integrado e SomatiAIS

Neste modelo, o componente Ambiente refere-se @dves presentes no contexto
organizacional, as quais exercem influéncia solweniveis de eficacia e eficiéncia dos
sistemas instrucionais, antes, durante e apésramnento. Pode ser observado na figura 8
gue o componente Ambiente (quadrantes externosigimaf8 é constituido de quatro
categorias:

a) avaliacdo de necessidades referente ao ambientealoalho que pode influenciar a
selecao da clientela dos treinamentos;

b) apoio ou suporte, varidveis externas e internasganizacdo que podem influenciar
diretamente os insumos, procedimentos e processodjretamente a aprendizagem e 0s
resultados;

c) disseminacdo, que diz respeito as estratégiadasispara divulgar o treinamento e,
finalmente;

d) resultados a longo prazo, que sdo as conseqdédeidreinamento apdés determinado
periodo de tempo.

Nesse Ultimo, séo utilizadas tradicionalmente adidas de avaliacdo de Impacto do
Treinamento no Trabalho, Mudanga Organizacionahleifinal.

Segundo o autor, os demais componentes, quadiatéesos da figura 8, estdo mais
diretamente relacionados ao evento instruciongramente dito. Os Insumos séo os fatores
fisicos, sociais e comportamentais dos particigargeteriores ao treinamento, e que podem
afetar sua realizacdo; os Procedimentos dizem itesp®s meios e as estratégias

instrucionais; os Processos resultam dos procetii®en sdo associados a desempenhos
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intermediarios dos participantes de treinamentasuRado é a aprendizagem adquirida e,
nessa categoria, enquadram-se as tradicionaisgdasi de Aprendizagem e Reacéo.

Borges-Andrade (2006, p. 347) aponta que a aplicdedte método deve possibilitar
a analise e interpretacao integrada das informagiitésas, a fim de fornecer o maior nimero
possivel de subsidios para a tomada de decisdes esges eventos e programas. Além disso,
deve permitir o acumulo de conhecimento relevamigres 0 funcionamento de TD&E,
visando a futura formulacéo de politicas e estraseg

Essas ponderagfes do autor sinalizam a necessalegleyancia e a preméncia de que
sejam criteriosamente avaliadas acoes de TD&E aquwehem dispéndios vultuosos de
recursos financeiros, materiais, logisticos e husanque carecem de dados concretos para
gue seja avaliada a pertinéncia de se manter iugaktse uma acdo de grande magnitude,
nas organizagoes.

Desse modo, o presente estudo dara énfase nososspelacionados aos insumos e
resultados em longo prazo, em vista de buscartigaese o treinamento “valeu a pena”, em
conformidade com critérios de avaliacdo da empresam conformidade com critérios
relacionados a vida do individuo.

Borges-Andrade (2006, p. 347) registra alguns exesnge variaveis de insumos que
séo passiveis de investigacéo, de acordo com olonbtdS, cujo destaque dar-se-a aqueles
gue, dentre outros, possuem relevancia para oswalgjelesta pesquisa:

a) nivel de escolaridade e idade dos participantes;

b) auto-eficacia dos participantes (crencas de oeapazes de obter sucesso);

c) cargo ocupado, no trabalho, pelos participantes;

d) lécus de controle (atribuicdo de controle pessohie resultados obtidos);

e) comprometimento com a carreira e com a orgargzaca

f) uso de estratégias comportamentais de aprendizégesca interpessoal ou em materiais
escritos);

g) uso de estratégias cognitivas de aprendizagepaticéo e reflexdo mentais);

h) uso de estratégias de auto-regulacdo (controleociemal, monitoramento de
compreensao);

i) uso pessoal de estratégias de transferénciardadipagem no trabalho;

J) participacdo voluntaria em TD&E;

k) expectativas sobre este evento e sobre 0 quesogara organizacdo, apdés o mesmo;

[) motivacdo pessoal para aprender;

m) percepc¢ao da aplicabilidade no trabalho, ou da pessoal, do que sera aprendido;
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n) interesse em aplicar, no trabalho, o que segndto;
0) valor instrumental do evento de TD&E, para odfhab ou para a vida fora dele.
Verifica-se que os indicadores registrados nossites’, “k”, “m”, “0” estado
diretamente relacionados aos interesses destaiggsprincipalmente no que diz respeito a
relacédo existente entre a motivagao e a expectbi@articipante em relacdo ao treinamento,
com o alcance de metas por ele valorizadas. Oy aejalacdo existente entre o valor
instrumental atribuido ao treinamento pelo paréinte e o nivel de impacto alcancado pelo
evento.
Borges-Andrade (2006) registra alguns exemplosndeadores de efeitos a longo

prazo nos niveis do individuo, equipe e organizacao

No nivel do individuo esses

efeitos podem ser:

No nivel da _equipeesses efeito

podem ser:

5 No nivel da _organizacaé

esses efeitos podem ser:

Afetivos (atitudes frente a
pessoas,objetos e aspectos dq
trabalho e ndo trabalho, a si
proprio e a aprendizagem:
motivacdo no trabalho; auto-
eficacia; bem estar mental);
Cognitivos (uso de informagde
verbais, conceitos e regras e
solucao de problemas ou
criatividade no trabalho);
Psicomotores(velocidade e
fluidez no desempenho de
tarefas);

Fisiologicos(saude, doenca e
aptidao fisica);

Instrumentais intrinsecos
(autonomia no trabalho e
recebimentos de elogios ou
ridicularizacéo);

Instrumentais extrinsecos
(aumento, promoc¢ao e novos
trabalhos)

Instrumentais relacionaisno
trabalho (criacdo de redes
sociais e de relagbes de
colaboracéo e capacitacdo de
outras pessoas); e
Instrumentais n&o associados
ao trabalho (mudangas em
relacdes ou desempenhos forg
do trabalho, novos papéis em

Afetivos (coesdo, satisfacdo e
auto- eficacia da equipe,
ambiglidade de papéis orientag
para tarefa);

5 Cognitivos (conhecimento
possuido e representado na

equipe);

De desempenhdcomunicacao
interna, tomada de deciséo,
solugédo de conflitos e niveis de
participagdo na equipe);
Instrumentais intrinsecos
(responsabilidades e variedade d
trabalho recebido pela equipe);
Instrumentais extrinsecos(bdnus

da equipe); e
Instrumentais de qualificagédo

(certificac6es formais recebidas
pela equipe)

outras esferas da vida)

recebido como produto do trabalihdnovas tecnologias, clima,

Relativos ametas de

produtos (quantidade,
agualidade, variedade)

alcancadas pela organizaca

Relativos anetas do
sistema(crescimento, lucro,
retorno de investimento);

Relativos aaquisicao de
recursos(novos clientes,
compra de outras
organizacoes);
Constituintes (satisfacdo de

econsumidores e acionistas,
imagem organizacional);
De processos internos

absenteismo, rotatividade,
taxa de acidentes).

Fonte: Borges-Andrade (2006, p.355).
Quadro 4 - Exemplos de indicadores de efeitos golgprazo, nos niveis do individuo, equipe e

organizacao.
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Para os fins deste trabalho, os indicadores déoefeilongo prazo, em nivel do
individuo, sdo de particular interesse, pois um dbgtivos deste estudo é investigar o
impacto do treinamento em aspectos relacionados rdwsis afetivos, cognitivos,
psicomotores, fisiologicos e instrumentais da vdia individuo associados, ou ndo, ao
trabalho.

Na revisdo elaborada por Abbad (1999), Impacto deindmento no Trabalho é
definido como “o efeito a longo prazo exercido pe#namento nos niveis de desempenho,
motivacdo e atitudes do participante”.

Abbad (1999) desenvolveu Modelo Integrado de Avaliagdo de Impacto do
Treinamento no Trabalho - IMPACTnhspirado principalmente no modeMAIS de Borges-
Andrade (1982). O modeldMPACT é constituido por sete componentes, conforme

apresentado na figura 9.

6.SUPORTE A
TRANSFERENCIA

1.SUPORTE
ORGANIZACIONAL : :
T—h ; 4. REACOES ;

: : > 7.IMPACTO DO
: : TREINAMENTO
; v ; NO TRABALHO

5. APRENDIZAGEM | 1
3.CLIENTELA /v ' '

2.TREINAMENTO

Fonte:Abbad, 1999, p. 99.
Figura 9 - Representacédo esquematica dos compsrimtdodelo de Avaliagdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho — IMPACT

1. percepgdo de Suporte Organizacionglraticas organizacionais de
gestdo de desempenho e valorizac&o do servidor);

2. caracteristicas do treinamenfarea de conhecimento do curso, duracéo,
natureza do objetivo principal, escolaridade e mgsmho do instrutor,
qualidade do material didatico);

3. caracteristicas da clienteléinformagfes demogréaficas, motivacionais,
funcionais e atitudinais dos participantes doséngientos);

4. reacao (opinido dos treinandos quanto a programacao, oaam
desenvolvimento do curso, aplicabilidade e utilelatb treinamento,
resultados, expectativas de suporte organizaciendesempenho do
instrutor);
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5. aprendizagenfgrau de assimilagéo e retencdo dos contetdosdigos
No curso);

6. suporte a transferénciéopinido do treinando sobre o suporte ambiental
ao uso eficaz, no trabalho, das habilidades adigsimo treinamento);

7. impacto do treinamento no traball{auto-avaliagdo do treinando sobre
os efeitos produzidos pelo treinamento em seussndee desempenho,
motivacdo, autoconfianca e abertura a mudancaspnosessos de
trabalho). Os seis primeiros componentes abrangemvaaiaveis
explicativasde Impacto do Treinamento no Traballtibbad, 1999,
p.99).

Em seu estudo, Abbad (1999) identificou gBeporte Organizacionale um
importante preditor dAprendizagemmpacto e Retencaaptadamente os itens relacionados
a Gestao de Desempenho e as principais variavaitgrnas ddmpacto do Treinamento no
Trabalhopertenciam aos componenfagporte a TransferénceReacdes

Por outro lado, entre as variaveis do compondébdeacteristicas da Clientela
mereceram destaque na pesquisa de Abbad (1998yiaseis motivacionais, as quais foram
preditoras de quase todas as variaveis criténimadas.

Para efeito deste trabalho, o componexaecteristica da clientel@& o componente,
impacto do treinamento no traballg@io de substancial relevancia, em vistas de aedt
confirmatdrios que estas variaveis vém tendo agdatos anos (ABBAD, 1999; PANTOJA,;
LIMA; BORGES-ANDRADE, 2001; ABBAD, PANTOJA; PILATI,2003; LACERDA,
2002; MENESES, 2002; PILATI, 2004; FREITAS, 2005EMESES; ABBAD; ZERBINI,
LACERDA, 2006).

Desse modo, passaremos a revisar alguns resuli@dpssquisas que possuem uma
relagdo direta com o tema de investigacdo destmlh@, tais como: caracteristicas da

clientela, auto-eficacidocusde controle e valor instrumental do.

2.5.1.4CARACTERISTICAS DA CLIENTELA

Meneses, Abbad, Zerbini e Lacerda (2006) afirmae, gesde os primeiros estudos,
sobre TD&E, alguns guestionamentos tém afligidgpesquisadores e profissionais no que
tange a manifestagdes de diferencas individuass¢teno:

a) Até que ponto as pessoas podem modificar seagt@eps de conhecimento, habilidades
e atitudes?
b) Até que ponto as acdes de TD&E séo capazes dewddger competéncias profissionais,

algumas vezes, ndo-coerentes com 0s tracos denpkdsale do individuo?
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d)
e)
f)
9)

h)

75

Por que individuos, sob as mesmas condi¢cbes ndipagem, apresentam diferentes
resultados ao final do programa de TD&E?
Por que uns individuos gostam e outros detestaandeterminada acao educacional?
Por que uns aprendem e outros néao?
Por que alguns séo capazes de transferir apiayehz e outros nao?
Quais sao as caracteristicas individuais queakfinfluenciariam os resultados de um
processo de aprendizagem?
As necessidades de TD&E séao influenciadas palaieristicas da clientela?
Alguns estudos vém indicando que a natureza dasssidades de TD&E varia de

acordo com variaveis como género, idade, posig@aiguica e nivel de escolaridade.

Se a tarefa dos profissionais responsaveis € graoasticesso de acdes educacionais,

oferecidas pelas organizagGes, o que fazer paaatgaa equidade de oportunidades, de modo

gue individuos com diferentes perfis pessoais, itlsge e motivacionais consigam

efetivamente aproveitar os treinamentos de queicjmatam? (MENESES; ABBAD;
ZERBINI; LACERDA, 2006, p. 424).

Nos ultimos anos, a énfase sobre essas carac&sifii tdo acentuada que programas

internacionais de TD&E, conforme relatado por Pi{a004, p. 52-53), passaram a incluir

modulos que visavam capacitar os participantesfrerdar as adversidades organizacionais

durante a aplicacdo das habilidades adquiridas agdes educacionais. Esses maoddulos

buscavam o desenvolvimento de estratégias, tais:com

a)

b)

prevencdo de recaidas ou auto-gerenciamentcestratégia que foi importada da
psicologia clinica, desenvolvida para diminuir idea de adictos a drogas (Marx, 1982) e
busca capacitar os individuos para enfrentaremagies impeditivas, aumentando a
probabilidade de aplicacéo do aprendido no trabalho
estabelecimento de metagpossui origem na psicologia organizacional (LocRbaw,
Saari e Latham, 1981) e visa a melhoria do desehngpprodutivo no trabalho. Propde a
capacitacao dos treinandos para que eles sejammesaga definir metas de aplicacdo do
aprendido, no trabalho.

De acordo com Abbad (1999), a linha de pesquiseesBhracteristicas da Clientela

tem como finalidade investigar o relacionamentoescaracteristicas pessoais (demograficas,

cognitivas, afetivas, motivacionais) da clientela eficacia de eventos instrucionais, em

termos deaprendizagem, reacao e transferéndi®esse modo, a linha de pesquisa preocupa-

se em examinar quais caracteristicas pessoaigainandos sdo boas preditoras de sucesso

no treinamento, em termos de aprendizagem, reatgaosderéncia. Informando que, entre as
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variaveis pertencentes ao compone@tracteristicas da ClientelJamerecem destaque as
variaveis motivacionais, as quais sédo preditorageagdes e impacto do treinamento no
trabalho.

Resultados obtidos por Abbad (1999) apontam quatreleas caracteristicas
individuais, aquelas que mais influenciaram os Itadas, foram as variaveis intelectuais,
motivacionais e as adaptacionais. A autora regig apesar de ndo generalizaveis, esses
resultados parecem indicar que as caracteristiaaslientela e conteido do treinamento
afetam diretamente aprendizagem que, por sua fega,teansferéncia de treinamento.

Meneses, Abbad, Zerbini e Lacerda (2006) apresemtanorganizador avancado
grafico que dispde a variavehracteristicas da clientelaomo um grande guarda-chuva que
abriga cinco categorias (repertorio de entrada, iosEmograficas, psicossociais,

motivacionais, cognitivo-comportamentais) conforfigeara 10.

Caracteristicas da Clientela

v

v

v

v

atitudes prévios

formacéo, etc.

1. Repertério de 2. Sécio- 3. Psicossociais 4. Motivacionais 5. Cognitivo-
Entrada Demograficas comportamentais
Conhecimentos, Sexo, idade, Lécus de Motivagéo para Estratégias
habilidades e escolaridade, Controle Aprender Cognitivas

v

v

v

v

v

econbmica

v

Instrumental

Experiéncias Tempo de Auto-eficicia Motivagéo para Estratégias
anteriores servigo, cargo, Transferir Comportamentais
funcao, etc.
Comprometimento
Condig&o sdcio- Valor Estratégias Auto-

regulatérias

Prazer e
Sofrimento

Fonte: Meneses, Abbad, Zerbini e Lacerda (200&5).4
Figura 10 — Principais caracteristicas da clierdeteavaliacdo de treinamento.
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A categoria repertorio de entrada é o conjunto HAS; expectativas e experiéncias
adquiridas pelo participante, antes do treinamento;

As socio-demograficas estdo relacionadas ao fdeiidndmico da clientela (sexo,
idade, escolaridade, condicdo socioecondmica) epextil profissional e funcional do
participante (profissao, tempo de servico, funcaogo, lotagéo);

As psicossociais abarcam as variaveis auto-reEsecbmprometimento e prazer e
sofrimento no trabalho;

As motivacionais englobam a motivacdo para apreagera transferir aprendizagens
e valor instrumental da acao educacional;

Por ultimo, € apresentada a categoria cognitivopastamental que diz respeito as
estratégias cognitivas, comportamentais e autdatgias, utilizadas pelo participante para
aprender.

A revisdo de literatura feita por Cheng e Ho (208ddou estudos empiricos,
publicados entre 1989 e 1998, que visavam testarefedos de fatores individuais,
motivacionais e ambientais no processo de transfexé&le treinamento. Dentre os fatores
individuais, os autores destacam a personalidade fatores motivacionais como 0S mais
pesquisados naquela década.

Com relacao as variaveis de personalidade, asesfiidadas foranocus de controle
e auto-eficacia A variavel I6cus de controletem sido definida como uma expectativa
generalizada de que os resultados organizacioeaistermos de recompensas e reforgos,
sejam controlados pelas proprias acfes dos indigidimternalidade), ou por outras forcas
(externalidade). Isto €, individuos que apresentmernalidade acreditam que seu
desempenho e as consequéncias no ambiente dehdrabab contingentes do seu
comportamento - esses individuos acreditam tera@ensobre os acontecimentos. Por outro
lado, os que apresentam externalidade acreditanogjtesultados de seu trabalho estdo além
do seu proprio controle, atribuindo-os a sortedestino ou a acdo de outros. (NOE, 1986,
p.739-740).

Os estudos tém mostrado que individuos doaus de controlenterno sao mais
propensos a aplicar as habilidades treinadas ersférir estratégias aprendidas para o
ambiente de trabalho.

A variavel auto-eficaciaé definida por Bandura (1977) como a conviccdo gue
individuo tem de que pode executar, com sucessomportamento requerido para lidar com
situacdes potencialmente ameacadoras. Ou, defotrra, € a auto-avaliagdo que o individuo
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faz da sua propria capacidade de realizar, cono,énina tarefa para obter determinado
resultado.

A revisao de literatura realizada por Salas e CawiBmwvers (2001) indica que a auto-
eficacia é um conceito que vem sendo muito estudaddtima década. Segundo os autores,
a auto-eficicia, além de melhorar os resultadosaglendizagem, é forte preditor de
desempenho pos-treinamento. Empiricamente, ess&vehlrtem sido positivamente
relacionada anotivacao pré-treinament@odesempenho no treinamensmcomportamento
pos-treinament@ aodesempenho em transfeeimanter a habilidade no trabalho

No Brasil, algumas pesquisas foram desenvolvidealifando os efeitos de variaveis
individuais no impacto de treinamento. (RODRIGUERB00; MOTA, 2002; TAMAYO;
2002; LACERDA e ABBAD, 2003; MENESES e ABBAD, 2003)

O estudo realizado por Rodrigues (2000) avaliouelacéo entre caracteristicas
individuais e impacto de treinamento em amplituekei{fos do treinamento no desempenho
geral). Os resultados indicaram que as variavei$viduais —comprometimento com a
carreira, lotacdo e escolaridadeatuaram como preditores indiretos de impacto, €a, s
guanto maior o comprometimento com a carreira, menmpacto do treinamento. A autora
explica que:

N&do h& na literatura evidéncias claras que relaciomegativamente o
impacto do treinamento com o comprometimento cooaraeira, embora

seja possivel supor que pessoas com alto graurdpremetimento com a

carreira participem de treinamentos apenas paesecializarem visando
ao seu desenvolvimento profissional, sem, contadgreocuparem com a
transferéncia das habilidades aprendidas para deatebde Trabalho.

(RODRIGUES, 2000, p. 83).

Em suas conclusdes, Rodrigues (2000, p.108) ragjsi “existe um numero reduzido
de pesquisas abordando o comprometimento com @irearsobretudo como antecedente de
impacto de treinamento.”

O trabalho realizado por Mota (2002) avaliou aag@&bs existentes entre diferentes
tipos de efeitos de treinamento e prazer-sofrimegudimuico no trabalho. Neste caso, o
resultado foi peculiar. Asivéncias de prazer-sofrimenfusiquico dos participantes € que
influenciaram suaseacfes ao treinamentsuas percepc¢des daporte a transferéncia o
grau dempacto do treinamento no trabalho

Tamayo (2002) utilizou uma variavel individual ddate das encontradas na
literatura: autoconceito profissional, que se eepercepcdo dos treinandos sobre si mesmos
guanto ao trabalho e as tarefas que executamtimdfieno modo como se percebem no

ambiente de trabalho, em relacdo as tarefas, aiagg@io, aos colegas, as chefias e aos
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clientes. Buscou investigar como o autoconceitdigsional e o suporte a transferéncia
poderia influenciar o impacto do treinamento nddtho. As analises realizadas indicaram
gue o autoconceito profissional ndo foi preditorimi@acto de treinamento. No entanto, a
autora registra que “essa variavel ndo deve saradada dos modelos de avaliacdo, pois
podera explicar o impacto de programas de desemmo, educagdo continuada e
encarreiramento sobre o perfil de competéncias (AXM, 2002, p. xiii). Por outro lado,
foram preditores significativos o suporte psicogdao suporte material.

Lacerda e Abbad (2003) desenvolveram pesquisa cavbjeiivo de investigar a
relacdo entre caracteristicas dos treinandos (agdtty para aprender, motivacdo para
transferir e valor instrumental do treinamentoacfes, suporte a transferéncia e impacto de
treinamento no trabalho. Motivacdo para aprenderoévacdo para transferir referem-se,
respectivamente, ao interesse do participante eema@r os conteudos tratados no curso e ao
interesse do participante em aplicar no trabalhocasteudos aprendidos. Ja o valor
instrumental refere-se a importancia que o padit atribui a determinadas recompensas e
beneficios decorrentes de participacdo no treinbam@s resultados do estudo indicaram que
os preditores da auto-avaliacdo de impacto em amdpliforam osuporte psicossocialp
valor instrumental do treinamen®areacdo do participante ao desempenho do instrdtor
curso. Diferentemente do que tem sido encontradbteratura internacional, as variaveis
motivacdo para aprendee motivacaopara transferirndo foram preditoras de impacto. A
possivel explicacdo apresentada pelas autoraespieito a medida utilizada, que necessita de
aprimoramento.

Meneses e Abbad (2003) abordaram outras variawéidgduais,auto-eficaciae locus
de controle Neste estudo, foi investigado o relacionamenttreeessas caracteristicas
individuais e as caracteristicas do treinamentoaddlises mostraram que os preditores de
auto-avaliacdo de impacto de treinamento foram:orseppsicossocial percebido pelos
participantes e auto-eficacia. Os preditores derbavaliacdo de impacto foram suporte
psicossocial percebido pelos chefes e colegasathaltiro e quantidade de instrutores por
turma. Somente uma variavel foi identificada comedfiora: a auto-eficacia.

Para efeito deste estudo, tém especial relevamscaclmados encontrados por Abbad
(1999), relacionados as categorias soOcio-demogsifie motivacionais e o achados
encontrados por Lacerda e Abbad (2003), especiédmes relativos a variavel, Valor
Instrumental do Treinamento, nas dimensdes valéaciastrumentalidade, varidveis que

serdo investigada nesta pesquisa e que serdorapdgseno capitulo seguinte.
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2.5.1.5TEORIAS MOTIVACIONAIS E VALOR INSTRUMENTAL DO TRIMENTO

Em vista dos objetivos a que se propde este estadose pretende apresentar todas as
teorias existentes sobre motivacdo. N&o obstamlee @presentar alguns conceitos que
servem de alicerce para um melhor entendimento atheweito de Valor Instrumental do
Treinamento, desenvolvido por Vroom (1964), obpgpesquisa neste trabalho, em duas de
suas dimensdes, valéncia e instrumentalidade.

Régis (2000) aponta que o conceito de motivac&vgératado na filosofia grega. No
inicio do Século XX, a temética principal da teatea motivacdo passou de uma abordagem
filosofica para uma abordagem psicolégica-gerenéd@sde entdo, as teorias tém tentado
explicar o comportamento das pessoas por meiotddaese variaveis que focalizam néo s6
o individuo, mas também a situac&o contingencial agual interage (REGIS, 2000, p. 29).

Desse modo, o conceito de motivacdo comecou a assarciado a VAarios outros
conceitos, tais como: satisfacdo, desejo, energiegmpensas intrinsecas e extrinsecas,
comprometimento, envolvimento, ajustamento no thehareforco, drive, necessidade,
desenho de cargo, crencas, valores, metas, expactatmais recentemente, criatividade,
cultura, afeto e trabalho em equipes (AMBROSE e KU11999 apud GONDIM e SILVA,
2007, p. 146).

Gondim e Silva (2007, p. 146) apontam que a palmwtvacéo é derivada do latim
motivusque significa mover, tendo assumido o significa@o“tudo aquilo que pode fazer
mover”, “tudo aquilo que causa ou determina algawiaa” ou até mesmo “o fim ou a razéo
de uma acéo”. Os autores defendem que faz senidoglie uma teoria da motivacado é uma
teoria da acdo. E como se admite, cada vez maes,agacdo humana € multicausal e
contextual, envolvendo aspectos bioldgicos, psgiolis, histéricos, socioldgicos e culturais,
as pesquisas sobre motivagcdo passaram a utilizéiplogi critérios de mensuragdo. Assim, a
motivacdo pode ser considerada como um processmldEico basico de relativa
complexidade, por se tratar de um fenbmeno nadadiente observado e que auxilia na
explicacdo e na compreensao das diferentes a@seokas individuais.

Por sua vez, Salanova, Hontangas e Peir6 (20027 d&finem motivacdo como
“uma acgédo dirigida a objetivos, auto-regulada, ilnautomaticb e cognitivo, persistente
durante um periodo de tempo e ‘ativada’ por umuwunj de necessidades, emocodes, valores,

metas e expectativas”.

4 Gondim e Silva (2004 p.146) traduzem o termo “hégomatico” como “nivel biol6gico”.
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Gondim e Silva (2007) assinalam que as teoriasvambnais estdo baseadas na
combinacdo de quatro énfases: ativacdo, direcéensidade e persisténcia e se distribuem

em trés grandes modelos de classificacao, confapresentado na figura 11.

Contetdo P : Processo
Modelo 1 necessidade § Versus ; tomada de
decisao
Conteudo Versus Processo
necessidade tomada de
decisao
Modelo 2
Reforco Versus : Cognicéo
fator externo fator interno

Distdncia da ag&o Proximidade da acéo

Modelo 3 Reog;&ﬁ?giﬁ:raéiﬁzo mais Reorientacéo da agégd
mais facil de ter éxito

Fonte: Gondim e Silva (2007, p. 149).
Figura 11 — Modelos de classificacdo das teorianat&vacéo

O primeiro modelo divide as teorias de motivacdodems grupos distintos: teorias do
conteudo e teorias de processo. Segundo os autopEsneiro grupo explica a motivacao
humana a partir das necessidades (ou caréncias)aaflo que a conduta é orientada para a
sua satisfacdo. O segundo grupo entende a motiva@&o um processo de tomada de
decisdo em que estdo em jogo as percepcdes ovadhjels expectativas e as metas pessoais.

O segundo modelo de classificacdo aceita a divid® teorias em conteudo e
processos, mas acrescenta uma outra dimensaoemads pelo o conjunto de teorias que
enfocam o reforco da conduta e um outro conjunt® m seu enfoque nNOS processos
cognitivos da motivagéo.

Os autores justificam a inclusdo dessa nova dinsensémodelo de classificacdo em
vista dos enfoques distintos existentes entre as dartentes. Por um lado, as teorias do
refor¢co dirigem sua atencéo para o que acontecadepa acao ou da conduta (fator externo),
enguanto que as teorias que enfatizam a cognic@@mi a atencdo para 0 que acontece no
sistema cognitivo da pessoa (fator interno), oa,sgs percepc¢des, nas interpretacdoes e nas

informacgdes armazenadas, tratadas e recuperaddsime a necessidade da pessoa de tomar
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decisbes. Sendo assim, a motivacao seria deconmaatdo que acontece depois que a pessoa
age (recompensas), mas sim pelo que ocorre na suate r{desejos, intencdes e metas) e
orienta o que ela ira fazer no futuro.

O terceiro e ultimo modelo foi proposto por Kanf&992 apud GONDIM e SILVA,
2004, p.149). Tem como caracteristica ndo levacamsideracdo as dimensdes apresentadas
nos dois modelos anteriores e enfatizar a acdo ¢atoocentral de diferenciacdo das teorias
da motivacdo. Nesse sentido, uma teoria da motvagéhenta sua importancia na proporcao
gue oferece perspectivas concretas de interveraggaa@orientacdo da acao individual.

Em conformidade com Gondim e Silva (2007), foi moipdo compreendido entre as
décadas de 40 a 60 que surgiram as principaisageanotivacionais, baseadas nas
necessidades individuais. Dentre elas, destacara-segpria das necessidades de Maslow
(1943), a teoria das necessidades (afiliacdo, pederalizacdo) de McClelland (1953), a
teoria ERC (existéncia, relacionamento e crescio)ede Alderfer (1969), a teoria X e Y de
McGregor (1960) e a teoria bifatorial de Herzbédgusner e Snyderman (1959).

Kanfer (1992 apud GONDIM; SILVA, 2004, p.152) fama critica as teorias da
motivagao, baseadas no conceito de necessidadea@ala autora, identificar a necessidade
(o conteudo da motivacdo) seria insuficiente paientar a conduta humana, uma vez que a
pessoa pode ndo dispor de informacédo sobre osgpassrem tomados para satisfazé-la. Ou
seja, essas teorias se distanciam da acdo, pasesércos se dirigem para identificar as
caréncias e os desejos pessoais, mas esta idg@dimao traz implicito quais seriam 0s
passos necessarios para conseguir fazer o indigidancar seus objetivos.

Nesse sentido, passaram a ter destaque teoriavaniotiais que levam em
consideracdo os aspectos cognitivos que mobilizamdiwiduo para a acdo. Nessa linha,
podem ser incluidas a teoria da Expectancia der'id®64), a teoria do Estabelecimento de
Metas (Locke e Latham, 1990), a teoria da AvaliaCagnitiva de Deci (1971), a teoria do
Fluxo desenvolvida por Csikszentmihalyi (1996), emria da Aprendizagem Social de
Bandura (1971) e a teoria da Auto-Regulacédo, (KARFE977; ECCLES e WIGFIELD,
2002), conforme registrado por Gondim e Silva (3004

Pilati (2004) aponta que a caracteristica indiiddanominada motivacéo, tem sido
largamente investigada no campo de TD&E. Varioballaos tém buscado compreender o
papel exercido pela motivacdo do treinando em alitess momentos do treinamento e
relaciona-la com diversos resultados do treinamentomo satisfagdo com o evento
instrucional, aprendizagem, transferéncia do treevao, entre outros (e.g. ABBAD, 1999;
BIRDI, ALLAN e WARR, 1997; COLQUIT, LEPINE e NOE,®0; SALAS e CANNON-
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BOWERS, 2001; TANNENBAUM, MATHIEU, SALAS e CANNONBOWERS, 1991,
WARR e BUNCE, 1995).

Muitos desses trabalhos relatam que motivacdo exam importante papel na
predicdo de diferentes tipos de resultados deatme@mto. Resultados de pesquisa nacional
demonstram que a motivacao do treinando, apésmainento, tem uma relagdo maior com o
resultado do treinamento em curto prazo, mas adaeglie o treinado distancia-se do final do
evento instrucional, o resultado passa a ser cadamais controlado pelo ambiente de
trabalho. (SALLORENZO, 2000).

[...] tradicionalmente, na literatura de TD&E, acho de motivacdo é
apresentada em dois momentos distintos. Uma datiomada a motivacao
que o individuo tem para aprender. Usualmente, esssuracao € feita
antes do inicio do evento instrucional. A segursta eelacionada a intengéo
do treinando em aplicar no trabalho os CHAs addosriem treinamento e
normalmente a sua mensuracdo é realizada ao finakralnamento.
(PILATI, 2004, p. 48).

A motivacéo para aprender € um conceito que tegbr@c muita atencéo na literatura
da area. Segundo Colquit, LePine e Noe (2000, §), @/motivacdo para aprender pode ser
definida como “direcdo, intensidade e persistérdia comportamento orientado para a
aprendizagem em contextos de treinamento.”

Colquit, LePine e Noe (2000) realizaram uma metdise de 20 anos de pesquisas
gue investigou a relacdo da motivacdo para aprecwier diferentes variaveis da area de
TD&E. O principal objetivo desse relato era o desérimento de um modelo tedrico
integrativo de explicagdo da motivacdo para apremee contextos de treinamento. Os
autores relataram que caracteristicas individugier (exemplo, locus de controle,
conscienciosidade, ansiedade, idade, habilidadeitoay auto-eficacia, valéncia atribuida ao
evento instrucional, envolvimento no trabalho) pess uma significativa relacao de predicao
com motivagdo para aprender e resultados do treint@n(transferéncia), assim como com
caracteristicas situacionais (por exemplo, cling@moizacional).

A meta-analise mostrou que os efeitos das carsitexd da personalidade, do clima
organizacional e da idade, nos resultados do tretnéo estiveram apenas parcialmente
relacionados com a auto-eficcia, valéncia e ppaipéo (envolvimento no trabalho).

Além disso, frequentes estudos apontavam a relpgditiva existente entre as
variaveis relacionadas a trabalho/carreira, aut&ehf e valéncia, com a motivacao para
aprender e com resultados do treinamento.

Pilati (2004) registra que alguns estudos tém @aanfara o papel exercido pela

motivacdo para aplicar, no trabalho, o aprendiddaremamento. (e.g. SALLORENZO, 2000;
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WARR e BUNCE, 1995). Nao obstante, ressalta o aégtanportante observar que a maioria
dos estudos sobre motivacdo na area de TD&E mensanaotivacdo do treinando a partir
de uma perspectiva unicamente perceptual, do momemt que a pessoa responde ao
guestionario. A maioria dos estudos, por exemgio,considera as pressuposi¢cdes do modelo
tedrico apresentado por Vroom (1964), no qual avagfio para se engajar em determinado
esforco esta relacionada a trés variaveis (valémsaumentalidade e expectancia).

Kanfer (1990, p. 113) explica que as teorias daslleas decisionais fazem parte da
ampla familia da teoria da expectancia x valoresx (F) e tem suas raizes nas teorias
cognitivas da motivacao propostas por Edwards (1964win, Dembo, Festinger e Sears
(1964), Rotter (1964) e Tolman (1955). A autoraisteg que expansdes e modificacdes
realizadas por diversos autores, como Porter edrafP68), Campbell e Pritchard (1976),
Graen (1969), dentre outros, geraram um largo categmesquisa relacionada com a previsao
do desempenho da tarefa e a escolha ocupacional.

Kanfer (1990) aponta que varias teorias do tipo\Ecompartilham a hipétese de que
as pessoas se comportam hedonisticamente ao eseothe a tarefa e os niveis de esforco.
Isto €, as pessoas se esforcam para maximizar eigosefpositivos, incorporando
comportamentos para alcancar os resultados asssatath o valor ou com a utilidade por
ela percebida. Embora haja discordancia a respmtoquestdo, se as pessoas tentam
maximizar seus esforcos ou se simplesmente buscatisfager suas necessidades
hedonisticas basicas. (KANFER, 1990, p. 113).

Na psicologia industrial e organizacional, o0 mod#doexpectancia, desenvolvido por
Victor H. Vroom (1964), € um dos mais conheciddésve uma influéncia marcante no estudo
da motivacdo nas organizacdes. Kanfer (1990) expjic esse autor desenvolveu uma teoria
baseada em trés dimensdes: Valéncia, Instrumemtali®é Expectancia (VIE), que busca
explicar a relagcdo entre o desempenho na execugaond tarefa e o valor que a pessoa
estima na obtencao de determinados resultados.

O trabalho de Vroom (1964) procura desenvolver uodeto tedrico de motivacao
relacionado ao trabalho. O autor argumenta queralgujuestdes basicas sempre estiveram
relacionadas ao conceito de motivacao, como a @lsipdo ou energizacao de um organismo,
para que este emita um comportamento. Argument@aajue a maioria das teorizagoes,
sobre a motivacao humana, feitas inicialmente pasdfos e escritores de linha utilitarista,
possuia uma caracteristica hedonista, pois o caampento do organismo estaria direcionado
para buscar a maximizacdo do prazer e a reduc@ofdmento. Ja a respeito da psicologia

moderna, esse autor assume a posicdo de que ofomddelei do efeito” e da “teoria do
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reforco” estariam associados a mesma pressuposiedonista, pois a motivagcao para
emissdo de um determinado comportamento estaasieiorhda as experiéncias passadas, que
mobilizam o individuo na direcdo de reforcos pusgi (recompensas, satisfacdes, etc) e a
inibicdo de comportamentos que se relacionam dosgos negativos (puni¢ao, desprazer,
etc). Entretanto, a teoria hedonista vem sendoradaepor modelos e conceitos mais
indicados para eventos empiricamente observaveig, wez que a “lei do efeito” e a “teoria
do reforgco” (estimulo-resposta) ndo séo suficieptaa explicar os aspectos mais complexos
do comportamento. (VROOM, 1964 p. 13).

Nesse sentido, o autor apresenta uma abordagenitivistan de compreensdo do
fendbmeno motivacional, em que a perspectiva “n&tdhca” do individuo € predominante.
Nessa perspectiva, o0 comportamento do individuotivado pelas suas convicgdes, opinides
ou expectativas relacionadas ao mundo que o cRssam, a motivagado ndo estaria somente
relacionada a eventos passados de experiéncidy@®g prazerosas, mas sim a inter-relacao
das nocdes subjetivas de valéncia, instrumentaigadxpectancia. Desse modo, a proposta
de Vroom (1964) tem o seu foco muito mais no pracegie constituem a motivacdo do que
no seu conteudo, conforme ressaltado por Kanf&2)19

O modelo multiplicativo desenvolvido por Vroom (#96 *“valéncia x
instrumentalidade x expectancia”, pretende predizeolhas entre empregos, tarefas e niveis
de esfor¢o que produzem os mais altos beneficioglpeos. Na sua visdo, o que motiva uma
pessoa a tomar uma decisdo € um produto destastiégeis: do quanto uma pessoa deseja
uma recompensa (valéncia), sua estimativa da pitalzade de que o esfor¢co resultara num
desempenho bem-sucedido (expectancia) e a estar@givque aquele desempenho serd um
meio para se chegar a recompensa (instrumenta)id@®ieGIS e CALADO, 2001).

Assim, de acordo com a teoria da expectancia, @hesde um individuo depende de
trés conjuntos de varidveis: (a) a expectativa gidda de que o esforco levard a um
desempenho, (b) Percepcédo de instrumentalidad® avétiacdo de obtencdo de resultados
baseados em valéncias. A relacdo esforco x desémpefiete as percepcdes do individuo
sobre o relacionamento entre niveis de esforgcosentigenho. Desse modo, o desempenho
esta relacionado com resultados de primeiro nigajuanto a instrumentalidade esta
relacionada com resultados de segundo nivel, t@soc salario, promocdo, elogio ou
sentimentos de realizacdo. (KANFER, 1990, p.115).

Para Arnold (1981), a principal hipotese levantpda Vroom (1964) é que a forca
gue mobiliza um individuo para a acdo é uma fumgisoma dos produtos das valéncias de

todos os resultados. Explicando de outra maneieacalha, entre duas alternativas, feita por
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um individuo, corresponde aquela que possui umarnfarca positiva ou negativa. Esta
formulacdo é “similar a nogcédo existente na teodaddcisdo na qual as escolhas sao feitas
com base na analise subjetiva que busca maximinéltidade prevista na decisdo tomada.”
(VROOM 1964, p. 19).

O modelo VIE foi uma evolugcdo do modelo original&) apresentado por Vroom
(1964) que definia a variavel Forca para o deselmpa@® uma acdo (forca motivacional)

como resultante multiplicativa das variaveis, Valanx Expectancia, conforme apresentado

na figura 12.

Variaveis Situacionais:Presente Variaveis Inferidas Variaveis comportamentais
Probabilidade que & informada Relato verbal da atrafividade da
de que a aglio 7 levara aum > recompensa .
desermnpernho .
Informagio dada do quio Relato verbal da probabilidade

o de que a agio { conduzira a
desejavel € a recompensa. P ohtencio do desermpenho 7.
Probabilidade objetiva de que a Quantidade de vezes que a
aqio  levard ao desempenho /. recompensa J foi anteriormente

P alcancada.
- — hA | Forga rmoti- ‘ A S—

Grau em que se incitauma agio, vacional Escolha ourejeigio da aglio i,

Expectincia de

por ex: Il:)rwac;ﬁo c?e;limentos ’Valéncia da. que a2¢o i levard |E| (forga ; N
por um longo periodo recompensaj| [ | [ ohtencao do empregada

' ara realizar
desempenho j. I; acio i

Variaveis relacionadas as Mudangana probabilidade de
experiéncias passadas: A | g escolher aaglio { quando esta
& seguida pelarecornpensaf.

Proporgio de vezes nas quals a

agio [ fol segmda da P Conteiido explicado pela andlise
recompensa f. de fantasias.

Frequéneia com que o resultado > Tempo de escolha: os diferentes
J fol associado a prémio ou graus de valéncia medidos pelo
punigéo. temnpo gasto para decidir entre

duas FECOIMPENSAs.

Fonte: Traduzido e adaptado de Vroom (1964, p.27)
Figura 12 — Coordenadas empiricas para realizagdio de experimentos com o modelo de Vrioom.

O modelo apresentado é composto por trés dimengdgdveis situacionais (presente
e passado); variaveis inferidas; e variaveis cotapwntais.

O esquema apresentado busca demonstrar a relac&tenex entre uma
recompensa/meta (desempenho) a ser alcancadaseamgaica pela variave]’ e uma acao a

ser desenvolvida na busca dessa recompensa/npetseatada pela variavel.”
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Na coluna relativa as varidveis “situacionais”, destelencadas quatro variaveis
relacionadas ao presente: “Probabilidade que énmafida de que a acdolevara a um
desempenhg”; “Informacdo dada do quao desejavel é a recongiern$robabilidade
objetiva de que a acddevara ao desempeniiip “Grau em que se incita uma agao, por ex:
privacdo de alimentos por um longo periodo.”

Ainda na mesma coluna, sdo apresentadas as vari&iteiacionais” relacionadas as
experiéncias passadas: “Proporcdo de vezes nas ajagio foi seguida da recompenga
“Frequéncia com que o resultadloi associada a prémio ou punicao”.

Na coluna de varidveis comportamentais, estdaléstaete varidveis relacionadas a
valéncia de resultados: “Relato verbal da atratidéd da recompengg “Relato verbal da
probabilidade de que a acBoonduzira a obtencédo do desemperihtQuantidade de vezes
gue a recompengdoi anteriormente alcancada.

“Escolha ou rejeicdo da acdg “Mudanca na probabilidade de escolher a acéao
quando esta é seguida pela recompghsaontetdos explicados pela analise de fantasias”;
“Tempo de escolha: os diferentes graus de valéneididos pelo tempo gasto para decidir
entre duas recompensas.”

Na coluna central, é apresentada a equacdo matanwate relaciona: Valéncia da
recompens@ X Expectancia (de que a acatevara a obtencdo do desemepphc= Forca
Motivacional (forca empregada para realizar a agd@esumindo: Valéncia X Expectancia =
Forca Motivacional.

Para Vroom (1964), seria possivel, a partir da omagsio de cada um dos
componentes do modelo, medir a forca motivacioaal gessoas em relacdo a determinados
comportamentos. Essa forca motivacional seria abpdr meio da interacdo (relacéo
multiplicativa) de valéncia e expectancia, confoeenonstrado na figura 12.

Alguns autores apresentam esses relacionamentasscantando, na equacao
matematica, a “instrumentalidade” como uma dasavais multiplicativas: Valéncia x
Expectancia x Instrumentalidade = Forca Motivadiai@RAEN, 1969; KANFER, 1990;
SZILAGYI e WALLACE, 1990; NADLER e LAWLER lll, 1991 EERDE e THIERRY,
1996; REGIS, 2000; BORGES e ALVES-FILHO, 2001; PTA2004; GONDIM e SILVA,
2004).

Isso se deve as evolucdes ocorridas no modelmaljgjue buscam demonstrar que a
forca motivacional varia também em funcdo da imfoa multiplicativa da variavel
instrumentalidade com os demais fatores que commderadelo da teoria de Vroom (1964),

valéncia e expectancia.
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Essa evolugéo conceitual é bastante evidente eah®lif1974), quando classifica as
teorias motivacionais que definem a combinacaoipfictitiva de dois componentes teoricos

como determinantes do impulso para a acdo. Nesdaifitacdo, o autor apresenta a teoria de

Vroom (1964), correspondendo ao produto, Expeci@ddcvaléncia;,_onde Valéncia passou a
ser tratada como Instrumentalidade X Valén¢MITCHEL, 1974, p.1054), grifos do autor.

Isso também pode ser observado em Szilagyi e Véa|l890) quando afirmam que

[...] um leitor astuto notard que os dois compoeerfbrmulados para
determinar forca motivacional sdo multiplicativas sua natureza. Isto é,

7

para a motivagdo estar em um nivel alto é necess@e a valéncia, a
instrumentalidade e a expectativa sejam elevadasp® que um ou mais
destes fatores sejam baixos a motivacdo result@mdém sera baixa.
(SZILAGYI e WALLACE, 1990, p. 126).

A evolucao tedrica do modelo original de Vroom @ppode também ser constatada
no modelo desenvolvido por Lawler (1973, apud SAIG\KW\, HONTANGAS e PEIRO,
2002), quando assinala que o nivel de esforco meepessoa empregara no desempenho de
uma tarefa € uma funcdo multiplicativa de trésréso
a) a expectativa de que o esforco trara bons relggltaa execucao;

b) a expectativa de recompensa. Ou seja, a expectiiinstrumentalidade da execucéo;
c) a valéncia dessas consequiéncias ou recompensas.

Para Gondim e Silva (2004), a Teoria da expectaf\¢ig) de Vroom concebe a
motivacdo fundamentalmente como uma forca de regueenocional e consciente, que é
ativada no momento em que a pessoa € levada desdiversos planos de acdo. A forca
dessa escolha estaria relacionada a dois fatofesctativas individuais e avaliacdo subjetiva
das consequéncias esperadas por meio da comparagdwoarias alternativas de acao.

Desse modo, a Valéncia é uma atribuicdo de quajdpdsitiva ou negativa aos
resultados pretendidos. E o que faz com que a pessteja orientada afetivamente para a
busca de um resultado. Em outras palavras, € fagusom que uma pessoa sinta atracao ou
repulsa, por exemplo, por uma promocao. (GONDINLV&, 2004, p.153).

No ambito do desenvolvimento profissional nas ogardes, a valéncia também pode
ser entendida como o conjunto de preferéncias aaqossiveis resultados associados ao
envolvimento com um treinamento. Esses resultadoderp ser, por exemplo: maior
reconhecimento do grupo de trabalho; maior entreséoncom os colegas de trabalho; uma
promocédo salarial; mudanga de fungcdo na organizag@&thora da formacdo profissional;
aumento da empregabilidade; entre outros diversssltados possiveis. Obviamente, a

valéncia atribuida ao treinamento esta diretameglcionada ao tipo do treinamento, e
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também ao tipo de vinculo (i.e. comprometimentog quindividuo tem com seu trabalho.
(PILATI, 2004).

A esse respeito Goldstein (1991) registra que fidteglos tém um valor particular de
valéncia porque sao instrumentais para consegtiotesultados. Por exemplo, o dinheiro
ou uma promocdao tém um potencial valor de valépaigue é instrumental para permitir que
um individuo consiga outros resultados, como unsa ca 0 pagamento da faculdade de seus
filhos. Desse modo, acbes de treinamento terdo alor de valéncia para os individuos se
permitirem a realiza¢do individual de outros reslds. Assim, a agao de treinamento se torna
um resultado de nivel basico que permite a redzalp resultados de niveis mais altos e
mais valiosos tais como: conseguir um emprego, pIMANO¢ao ou um aumento de salario,
gue, por sua vez, conduzirdo a resultados adigonai

Em sintese, pode-se afirmar que Valéncias consistem valores positivos ou
negativos atribuidos pelo individuo aos resultgusele almejados. E a intensidade com que
o individuo deseja ou sente averséo pela obtergd@ondresultado do trabalho, que deriva da
antecipacdo da satisfacdo ou insatisfacdo assocaahaoutros resultados os quais sao
esperados. (BORGES e ALVES-FILHO, 2001, p.178).

Vale ressaltar que Vroom (1964) diferencia os chosale Valor e de Valéncia uma
vez que, sendo o conceito de Valor uma afirmacaalgie que é certo (uma virtude), sera
sempre positivo. Enquanto que o conceito de Vadérmdr expressar uma preferéncia do
individuo por algo, podera ser positiva ou negativa

Pilati (2004) afirma que instrumentalidade, seguncmmponente do modelo
apresentado por Vroom (1964), seria uma avaliagdsugeito de que o envolvimento com
determinado comportamento levaria ao alcance dssiyms resultados esperados. Assim, a
instrumentalidade pode ser definida como a avaliagdjetiva que o individuo faz de que o
treinamento € um meio eficaz que o levara a atogiresultados esperados e valorizados. Em
outras palavras, a instrumentalidade seria 0 quapessoa acredita que € possivel alcancar o
resultado esperado envolvendo-se com o eventaanst@l.

A esse respeito, Goldstein (1991) ressalta queinskega teoria da instrumentalidade,
para que o individuo seja corretamente motivadeeaessario que lhe seja mostrado o valor
de um programa de treinamento, uma vez que programea nao tenham conexdao com
resultados futuros provavelmente ndo contribuirdmap alcance dos objetivos desejados
(GOLDSTEIN, 1991, p. 544).

Por sua vez, Nadler e Lawler Il (1991, p. 52) @maisim que um Unico desempenho

pode ser associado a varios resultados diferecaes, um tendo um certo grau de valéncia.
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Para esses autores, alguns resultados possuenciagh®mnque tém o valor ou atratividade
direta (“primeiro nivel”). Outros resultados, porgmssuem valéncia porque Sao vistos como
o principal caminho (ou sendo instrumentais) pareeaizacdo de outros resultados de
“segundo nivel”, que tém o valor ou a atratividdieta.

Para Borges e Alves-Filho (2001), a instrumentdiédaonsiste no grau de relacdo
percebido entre a execucao (total do desemperdopencao dos resultados.

A partir dos conceitos de Valéncia e Instrumengalel pode ser apresentada a
primeira proposicdo de Vroom (1964, p. 17): “A \frali&a de um resultado para uma pessoa é
uma funcdo monotonicamente crescente da soma @géhos produtos das valéncias de
todos os outros resultados e sua concepcao dagpnégtrumentalidade para a obtencéo desse
outro resultado.”

Por fim, a Expectancia, terceiro componente do hepdse define pela atribuicdo
subjetiva da probabilidade de se alcancar os esRstvalorizados (valéncia) por meio da
participacdo no evento instrucional (instrumentade). Ou seja, € a probabilidade subjetiva
feita pela pessoa de que o resultado do comportanmossa lhe trazer algum tipo de
beneficio. (PILATI, 2004, p. 48).

Bandura (1977, p.193) define expectancia como timasva de uma pessoa de que
um dado comportamento conduzirda a um determinadaltaglo”. Para o autor, uma
expectativa de eficacia € a conviccao que o indivigm de poder executar, com sucesso, 0
comportamento requerido para produzir determinadoltado.

Assim, pode-se entender que a Expectancia comsigpercepcao de quanto o esforgo
conduz aos resultados esperados - “é o0 grau no ajuadlividuo cré que um resultado
especifico seja provavel. E uma probabilidade $wbjee pode ser descrita segundo sua
intensidade.” (BORGES e ALVES-FILHO, 2001, p.179).

Gondim e Silva (2007) demonstram essa relacdopooef apresentado na Figura 13,
exemplificando o caso de uma pessoa que almejapuomocao (alvo e meta pessoal) e
constroi a expectativa de que, se ela demonstra @aseu chefe empenho no trabalho,
prontificando-se para estender sua jornada di&itabalho e mostrando-se disponivel para
ajudar os outros colegas em suas tarefas, elaten@le probabilidade de conseguir atingir
seu intento. A motivacdo para a acao dependeraldacia (grau de atracdo) que a pessoa
atribui a promocdao, da adesédo a crenca de queeéta® (ha probabilidade) conseguir atingir
seu objetivo (expectativa), por meio das seguiaigdes: estender jornada de trabalho e
colaborar com os colegas (instrumentalidade). (GON®SILVA, 2007, p.154).
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Valéncia
(grau de atracao) Desejar uma promogao
~ Instrumentalidade Estender o horério de trabalho (ag&p)
(visualizagdo da relagéo entre a é uma forma de se obter promogag
acdo e a obtencao de resultada) (resultado almejado)
. “Se eu estender o horario de trabalhp e
Expectativa ; =
L me mostrar colaborativa (a¢des)
(antecipacéo dos resultados) I -
) s conseguirei sensibilizar meu chefe ¢
Probabilidade Subjetiva : "
ser promovida (resultado)”.

Fonte: Gondim e Silva (2004, p.154).
Figura 13 - Exemplo da Teoria da Expectancia

Outro conceito fundamental na teoria de Vroom (1364 de Forca Motivacional.
Segundo o autor, esse conceito é derivado do mdeleiaiano de forca e com base nele
Vroom (1964, p. 18) anuncia sua segunda proposicAdorca de uma pessoa para executar
uma acdo € uma funcdo monotonicamente crescensmrda algébrica dos produtos das
Valéncias de todos os resultados e da forca deespastativas de que a a¢do seré seguida da
obtencao destes resultados.”

Borges e Alves-Filho (2001, p. 179) traduzem o etdnade Forca Motivacional como
sendo a quantidade de esforco ou pressao de urp@apesra motivar-se e representam esse

conceito por meio da equagao:

FM=ED Vi*l;] 1).(

Na qual “FM” é a Forca Motivadora, “E” a Expectatjv'V” a Valéncia e “I’ a
Instrumentalidade.

Nesse sentido, a Forca Motivacional ou a escolhaid de esforco, a ser empregado
pelo individuo em uma tarefa, deve ser maior quaits niveis de esforco sdo percebidos
como associados a niveis elevados de desempenhpaygia vez, conduzem aos resultados
valorizados pelo individuo, tais como: aumento di&rg®do ou uma promog¢do. Ou seja, a
percepcdo de uma nado correlacdo entre esforco emgesho ou entre desempenho e
resultado, acarretaria em uma forgca motivacionalaliga zero, ou proxima de zero.
(KANFER, 1990, p.116).

Szilagyi e Wallace (1990) desenvolveram modelofarome apresentado na Figura

14, no qual buscam sintetizar os principais coosaifs Teoria da Expectancia.
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Resultados de Resultados de
Primeiro Nivel Segundo Nivel

Recompensa em salario

Esforgo

¢ > Desempenho

: | Recompensa em promog¢ao

: : : | Recompensa em reconhecimento

I I I I Fe T T T T T T T T I

I I I | I I

I a I I . | I I

| Expectanci | ;  Instrumentalidac | I valénda |

L ___ ! L ] L
Sou capaz de fazer O que eu ganho por ter esse A recompensa a ser obtida
isto? desempenho? tem valor para mim?

Fonte: Traduzido e adaptado de Szilagyi e Walla@80, p.124.
Figura 14 — Modelo Basico da Teoria da Expectancia

Esse modelo distribui as variaveis em resultadopriteeiro e segundo nivel e esta
baseado em trés perguntas centrais: Sou capazeleis®n? O que eu ganho por ter esse
desempenho? A recompensa a ser obtida tem vanpar?

Em conformidade com o modelo, a expectancia é eepe#io do individuo sobre a
probabilidade de que um nivel particular de esfosepd seguido por um desempenho
correspondente, para isso ele deverda ter as radstidpara obter o desempenho esperado.
Desse modo, a expectativa pode variar de 1.0 (@euterei dificuldades para alcancar niveis
elevados de desempenho”) a 0 (“mesmo que eu tebaltamente, ndo ha nenhuma chance
de consegquir realizar a tarefa a contento”).

A instrumentalidade se refere as relagfes de mongesegundo niveis as quais, para
cada nivel de desempenho, correspondem a um respecivel de recompensa.
Estatisticamente, a instrumentalidade pode vagar1dO (i.e “desempenho alto corresponde a
aumento de salario”) a — 1.0 (i.e. “esta organiaagénca recompensa bom desempenho”).

O modelo considera que a valéncia € a forca deen@mdia da pessoa para um
resultado particular. Pode ter valores positivogegativos em conformidade com a atragéo ou
a rejeicao, desencadeada por determinado tipcsdéaeo.

Logo, a forca motivacional seria a resultante aw@sso perceptivo que define quanto
esforco e que comportamentos o individuo escoltexwgar (SZILAGYI e WALLACE,
1990).

Por sua vez, Régis (2000), buscando sintetizam#prEensdo sobre o modelo VIE,

afirma que a valéncia tem seu foco sobre a releg@mmpensas-metas pessoais, enquanto que
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a instrumentalidade tem seu foco sobre a relac&enggenho-recompensa e, por ultimo, a
expectancia tem seu foco sobre a relacdo esfosErgeenho.

Essas relagbes podem ser percebidas na figuraugSbwgsca sintetizar a teoria da
expectancia de Vroom, por meio de um esquema vigual demonstra a dinamica que

permeia a teoria da expectancia.

QOY&A MOTIVACIONAL

VALENCIA F
Preferéncias por
determinados resultadog
Desejo de atingir um
objetivo pessoal

Desempenho
X

Recompensa

INSTRUMENTALIDADE
- Probabilidade de que o
desempenho leve a
recompensa

EXPECTANCIA

- Probabilidade de que o
esforco leve ao
desempenho

Figura 15 — Esquema Dindmico da Teoria da ExpeietéeVroom.

O esquema busca demonstrar que a forca motivacémakesultante da interacao
dindmica existente entre as varaveis valéncia,a&peia e instrumentalidade. O ciclo inicia-
se com um desejo, de valor significativo, para divilluo (valéncia), que o mobiliza na
direcdo (foco) de uma meta a ser alcancada. Essemerato € feito na expectativa
(expectancia) de que, por meio do esforgo, atingidesempenho necessério, que sera o
instrumento (instrumentalidade), que o conduzir@adizacao do desejo (recompensa/meta),
gue iniciou todo o processo.

Em sintese, forca motivacional é o esfor¢o qualividuo emprega em uma acéo para
alcancar uma meta (recompensa). Essa meta tan® gmdalgo relacionado ao ambito
profissional como uma ascensao profissional ou mgalale area no trabalho, quanto uma
realizacdo de carater pessoal, por exemplo, congta graduacéo ou um curso de mestrado.

Embora o modelo VIE seja um dos mais estudadosiasvpesquisas tenham sido

realizadas, com o intuito de testar sua validadgusodiz respeito as predi¢ées que ele propde
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para o comportamento humano, nas diversas aretnal@ddho, algumas criticas e limitacdes
ao modelo sédo apontadas conforme registrado pdieK&r990), Mitchell (1982), Salanova
(2002), Régis (2000), Régis e Calado (2001), demiteos.

Kanfer (1990, p.113) afirma que a maioria dos muslelo tipo E x V (expectancia
versusvaléncia), incluindo o modelo de Vroom (1964), sfisodicos e tém o seu foco em
expectativas e valéncias do individuo, para comapwehtos especificos e em situacdes
especificas. Segundo a autora, os modelos episddiém esclarecem um ou outro
comportamento individual quando submetidos a unte tggmdrdao dos eventos, ou nao
esclarecem as mudancas de comportamento ocorudasl@as expectativas e incentivos nao
mudaram. Em sintese, a natureza episédica dos osodel tipo E x V provou ser uma
limitacdo teodrica em sua utilidade e pratica.

Essa visao é ratificada por Salanova, Hontangasiré 2002) quando afirmam que,
embora esses modelos tentem predizer as escoldasisbes das pessoas, ndo predizem,
necessariamente, o desempenho posterior.

Kanfer (1990) registra ainda que outro problemaciehado a esses modelos se refere
as suas propriedades matematicas subjacentes.ittéh@as de que a proposi¢cdo de uma
integracdo multiplicativa das expectativas e dé&&neias ndo serve para todos os individuos e
sofre alteracdes, inclusive, no mesmo individuo. 98ja, diferencas individuais e fatores
situacionais podem sistematicamente afetar astégima que os individuos usam para
escolher entre niveis de esforco, tarefas e trabalPortanto, o uso de estratégias diferentes
pode render niveis diferentes de forca motivacidifANFER, 1990, p.114).

Alguns problemas de ordem metodolégica e conceitemistentes na teoria da
expectancia, também sdo apontados. Mitchell (12§2d MADRUGA, BARBOSA &
REGIS, 2007) alerta que o uso da teoria da expeetfrara predizer o comportamento sé
deve ser feito quando as opc¢bes de escolha pudameriaramente identifichveis e forem
mutuamente exclusivas. Segundo este autor, Vroantlaramente a teoria da expectancia
como um modelo de escolha comportamentadithin-subject® (intra-sujeito). Apesar disso,

a maioria dos pesquisadores da teoria da expeatd@m testado muito mais o modelo
“betwee-subjeti(entre-sujeitos) do que ‘within-subject’ (intra-sujeito).

Outra limitacdo da teoria € o fato de que o model@xpectancia diz simplesmente

gue as recompensas tém valor se elas conduzemras agetompensas valorizadas pelo

individuo sem, contudo, nada afirmar sobre as sagsga levam as pessoas a darem valor as

® Embora na literatura pesquisada nédo tenha sidongada uma tradugdo consensual para os terrhiiBiny
subjecte between-subjectpara melhor compreensdo conceitual o autor tradtes expressées comioira-
sujeitoe entre-sujeitosrespectivamente.
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recompensas e as causas de certas recompensagvssevalorizadas que outras. (REGIS,
2000, p. 47).

Essas limitacbes sdo ampliadas em vista da natlifi@uldade (ou a propria
impossibilidade) pratica de se buscar objetivartgetividade humana em sua plenitude, uma
vez que, conforme apontado por Régis (2000, p.“d8nodelo da expectancia é baseado no
pressuposto de que as pessoas tomam decisdes demameaa racional apds explorar e
ponderar as possiveis recompensas de todas amalies disponiveis”. Entretanto, pondera
0 autor: “observa-se que as decisfes das pessoasdndomadas a partir de analises tao
completas em vista de que o ser humano possuesnpiara a quantidade de informagbes a
serem utilizadas para a tomada de decisao”.

N&o obstantelanfer (1990, p. 116) afirma que, sopesadas taglastéicas formuladas
ao modelo, a ampla quantidade de estudos e déesyiealizadas na década de 1960 e 1970,
relacionadas a teoria de Vroom, fornecem a susi@ntamecessaria para as formulagbes
tedricas do modelo VIE, uma vez que mantiveramandrpetros basicos contidos na teoria.

Nessa linha de analise, Arnold (1981) levantou &withs que dao sustentacdo a
hipotese da existéncia de interacdes significatease as varidveis de expectativa e de
valéncia para determinagdo da for¢ca motivaciondb bbstante, o autor ressalta alguns pré-
requisitos basicos para um teste adequado de dalita modelo multiplicativo: utilizacdo de
escalas adequadas para expectativa e valéncia,conel® ndo deve ser desconhecido para
gue sejam evitadas ambiguidades; utilizagaovdthin-subject (intra-sujeito) como modelo
de andlise; informacdes corretas com respeito @agoque agem sobre o individuo para
empreender acdes alternativas, no seu processcaolda

Nesse sentido, Régis e Calado (2001) apresentaraestudo de aplicacdo do modelo
motivacional de Vroom na implantacdo de um sistemajualidade em uma instituicdo de
ensino brasileira. Utilizando um delineamento damienal, os autores concluiram que a
meédia de percentagem de acerto do modelo foi d&®R variavel indicadora principal foi a
participacdo dos sujeitos no processo de implantdeadum sistema de qualidade. Apesar de
0S autores argumentarem que é necessaria uma gitaptaltural do modelo, deve-se
ressaltar que o indice de acerto foi consideravaingrande para uma variavel afetiva
disposicional.

Por outro lado, Borges e Alves-Filho (2001) deséreram pesquisa com 0 objetivo
de avaliar as qualidades psicométricas de um msinto que visava mensurar, a0 mesmo
tempo, o significado e a motivagdo no trabalhoeAquisa foi realizada com uma amostra de

642 participantes, sendo 487 profissionais da deesalude e 155 bancarios. Foi constatado
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que, embora o instrumento tenha apresentado ttadés no seu formato, as qualidades
psicométricas foram consideradas satisfatoriasnAlésso, os resultados demonstraram que
existem evidéncias de que a forca motivacional rétathente proporcional a fatores
valorizados pelos participantes (Responsabilidadgeidade; e Recompensa Econdémica).

Por sua vez, Lacerda (2002) relatou que uma meldidastrumentalidade apresentou-
se como preditora de impacto do treinamento nalinabem longo prazo. O resultado a que
chegou essa autora levanta indicios sobre boagbflidssles de explicacdo do resultado do
treinamento. Desse modo, a mensuracao de motiyaga@oaplicar o que foi aprendido no
treinamento, de forma compativel com o modelo dwkfr (1964), tem indicagbes de possulir
validade preditiva sobre impacto e sua validadeatstruto foi evidenciada nos resultados do
modelo de mensuracéo, desse estudo, ainda que seg@ssarios aprimoramento (PILATI,
(2004, p.92).

Além disso, Pilati (2004) identificou em sua pesqugue a for¢ca motivacional é
preditora de variaveis individuais do ambiente {ésramento e satisfacdo com o
treinamento, mas nado se constitui em preditor deadores de efetividade. Segundo o autor,
essa auséncia de predicdo, sobre comportamentargo, @ coerente com os achados de
Sallorenzo (2000), nos quais 0s elementos motinado predizem apenas variaveis
temporalmente proximas do término da acdo instnatioDesse modo, os resultados
apresentados por Pilati (2004) ndo corroboram a®regrados por Lacerda (2002), que
observou uma relacéo preditiva de baixa magnitodes significativa, de valor instrumental
sobre impacto do treinamento no trabalho.

Pilati (2004) sintetiza seus achados sobre essa timmando que “emergiram
evidéncias de que forca motivacional € um compeniemportante de modelos complexos em
avaliacdo de TD&E e merece mais esforco de estuateregdo dos pesquisadores da area”
(PILATI, 2004, p.132).

Uma outra deducdo, a que se pode chegar, é que Vrelsumental e Forca
Motivacional, medidas por meio de instrumentos Isires, mostraram-se positivamente
correlacionadas com impacto de treinamento no ltrabaos estudos de Lacerda (2002) e
Pilati (2004).

Borges-Andrade (2002) salienta que sob certasreglte politicas organizacionais é
possivel, ou € preciso verificar se existem evi@@nde que o adquirido em treinamento esta
tendo impacto em dimensdes do desempenho indivgliavao além daquelas diretamente
relacionadas aqueles conhecimentos, habilidadesitiales previstos em programas de

treinamento, justificando a importancia de nadoisetdr o uso de avaliacdo do impacto,
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apenas focada no trabalho e, para isso, se utliaamedida de Impacto do Treinamento em
Amplitude (ABBAD, 1999; PILATI e ABBAD, 2005), amipindo-se sua definicdo para
abarcar efeitos sobre atitudes e motivactes dwidb.

Essa visdo é corroborada por Pilati e Abbad (2@@@ndo apontam que, além de
produzir efeitos favoraveis e permanentes, osaméntos, muitas vezes, fazem parte de
programas de valorizacdo de recursos humanos @a@&ados para aumentar a motivacao e
0 comprometimento organizacional, reduzir tensdescenflitos internos e facilitar a
aceitacdo de mudancas organizacionais. Nesses, aasefeito desejado n&o pode ser
observado apenas nos niveis de desempenho dorfarici@gresso de treinamento, devendo
compreender também efeitos sobre atitudes e mégga¢PILATI e ABBAD, 2005).

Desse modo, conclui-se que existe na literaturaonak e internacional respaldo
tedrico para se proceder a investigacdo a que gEd@reste trabalho, qual seja, buscar
respostas para as seguintes questdes: Qual o ongaet aOficina Gestdo da Carreira
provocou no autogerenciamento da carreira e na wyeéssoal dos participantes? A
importancia que o participante atribui aos benedic{objetivos) por ele almejados e a
utilidade que o participante percebe pécina para alcancar esses objetivos, estédo
relacionadas ao nivel de impacto, efetivamenteneémo, na vida pessoal e profissional do
participante?

Diante dessas sinalizacbes, pode-se lancar a b@d@i¢l) de qudndividuos que
atribuiram maior valor instrumental a “Oficina Géagi da Carreira”, nas dimensdes
valéncia e instrumentalidade, foram aqueles quecgdlgram maior impacto na sua vida
profissional e pessoal

Nesse sentido, o presente estudo pretende investiggpacto de longo prazo (de um
ano a quatro anos, poés-treinamento) de uma acdesivolvimento Oficina Gestdo da
Carreira - vinculada ao Programa de Orientacédo ProfissidnaBanco do Brasil, na vida
profissional e pessoal dos funcionarios que pagiram do eventonorkshop¥ no periodo
de abril de 2003 a maio de 2005.

Em vista dos objetivos vinculados a este estudeorna da expectancia de Vroom
(1964) pode ser considerada adequada para estugadmeno, pelo seu aporte tedrico e
conceitual, relacionado a motivacdo no campo dguootamento organizacional.

Além disso, conforme apontado por Régis e Cala@flR a teoria da expectancia de
Vroom (1964) é um dos modelos de motivacdo magataente aceitos e testados em nivel
internacional e, em vista dos objetivos deste estsil presta ao teste empirico. Nao obstante,

em vista dos objetivos a que se propbe este tmballtonceito de valor instrumental da
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teoria de Vroom serd estudado em apenas duas de din@ensdes, valéncia e
instrumentalidade.

Assim, nesta pesquisa, pretende-se aferir, a motinstrumento desenvolvido por
Lacerda (2002), a percepcdo do funcionario do BatooBrasil, sobre a importancia
(valéncia) que ®ficina Gestédo da Carreirdeve para o seu desenvolvimento profissional e
pessoal, bem como sua percepcdo sobre a utilidadeesgse evento teve para o auto-
gerenciamento da sua carreira e para sua vida glefisstrumentalidade). Com isso,
pretende-se confirmar a confiabilidade do instruimertilizado por Lacerda (2002), visando
utiliza-lo como possivel preditor de impacto de weao de desenvolvimento profissional e
conseqguentemente atender a agenda de pesquisatprppo Abbad (1999), Borges-Andrade
(2002), Lacerda (2002), Pilati (2004) e Pilati ebAd (2005).

Por outro lado, para se avaliar o impactoQfacina Gestdo da Carreirana vida
profissional e pessoal do participante, faz-se seg@ a criacdo e a validacdo de um
instrumento especifico, que vise investigar asgecstdo apenas relacionados aos objetivos
instrucionais daoficina, mas também aspectos relacionados a vida pessgarticipante,
conforme sugerido por Abbad (1999); Borges-André2i@02); Pilati e Abbad (2005) e
Freitas (2005).

Em seguida, serd apresentado o método de pesques#oiqutilizado no presente

estudo.
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3 METODO

Avaliar, medir e mensurar... Amar, transcender elpar. Eis uma bela
interposi¢cdo do humano com o sagrado!

(ERNESTO-DA-SILVA)

Neste capitulo, sdo apresentados a delimitacdoakbdema, os objetivos e o modelo
de investigacao utilizados nesta pesquisa, o pmagide desenvolvimento profissional, objeto
de estudo deste trabalho, as principais caradtedstia pesquisa realizada e o perfil dos
participantes que compdem a amostra. Sdo destaioém os instrumentos de medidas

elaborados e, por fim, os procedimentos de coldmanalise dos dados utilizados.

3.1 DELIMITACAO DO PROBLEMA

Conforme observado na literatura, um dos desafiges éxistente nas organizacoes é
fornecer aos seus colaboradores o suporte necessa@ra que eles possam planejar e
implementar um projeto de carreira e de vida qya sempativel com o0s objetivos da
organizacao e, simultaneamente, seja coerente wasrcempeténcias, interesses e valores.

Apesar dos significativos avancos tedricos regisgana literatura nacional e
internacional, sobre impacto de treinamento noseisivde aprendizagem, reagdo e
comportamento no cargo, existem diversas lacursgsean preenchidas, conforme apontado
por Borges-Andrade (1982), Borges Andrade e Abb&dcI®96), Abbad (1999), Colquit, Le
Pine e Noe (2000), Salorenzo (2000), Cheng e HO1(R0 acerda (2002), Mota (2002),
Tamayo (2002) Abbad, Pantoja e Pilati (2003), Meses Abbad (2003), Mourao (2004),
Pilati (2004), Freitas (2005), Meneses, Abbad, iber Lacerda (2006), dentre outros. Uma
delas relaciona-se a escassez de estudos queigoeesto impacto de uma acdo de
desenvolvimento na gestdo da carreira e na vidaopkslos participantes. Esse tipo de
avaliacdo pode ser considerado como avaliacdo ¢@actm em amplitude (ou largura),
conforme definido por Hamblin (1978), Mourdo (20@4jreitas (2005).

A esse respeito, Mourdo (2004) sugere, dentre wBpectos, que pesquisadores
insiram em suas investigacdes variaveis relaciaadpercepcao de aplicabilidade na vida
pessoal e aplicacdo na comunidade, como predderaspacto do treinamento.

A literatura também aponta a necessidade de smasaleal efetividade de uma acao

de orientacdo profissional na vida das pessoaacoklo com o que registra Super e Bohn
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(1972). Essa necessidade vem ao encontro de brespastas para questdes do tipo:

a) o fato de ter participado de um evento de org&tgprofissional, visando capacitar-se
para o autogerenciamento da carreira contribuia paaquisicdo de competéncias que
favoreceram a implantagao de um projeto de careett@ vida?

b) acbes de orientagcdo profissional contribuem dendo efetiva para ampliar a
empregabilidade ou proporcionar uma ascensao agovafissional do participante?

C) que outros aspectos da vida, além do traballmjnspactados por acdes de orientacéo
profissional?

Além dessas questdes, a literatura estudada eedetmbém a necessidade de se
avaliar a relacdo existente entre a expectativa galor atribuido a uma acdo de
desenvolvimento e a real utilidade dessa acdo pamgecucdo de objetivos pessoais e
profissionais na vida do participante, conformerdgdo por Régis (2000). Ou seja, pesquisas
se fazem necessarias para investigar se existenalgalacdo entre o valor instrumental
atribuido ao curso e o nivel de impacto alcancado @vento na vida profissional e pessoal
do participante.

A seguir, é apresentada a descricdo dos objetiesta doesquisa, formulados em

conformidade com as lacunas e problemas acimalfidadbs.

3.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

O objetivo geral desta pesquisa é identificar oaictp de um programa de orienta¢ao
profissional na gestdo da carreira e na vida pessoandividuos que participaram de um
evento presencialorkshop de orientacéo profissional, disponibilizado pBénco do Brasil
a funcionérios em inicio de carreira.

Para isso, este trabalho contempla trés estudosvigaen atender a agendas de
pesquisa, encontradas na literatura (Abbad, 199ernda, 2002), e que podem ser
considerados como objetivos especificos:

1. O Estudo 1 tem como objetivo replicar as esaddasiedida de Valor Instrumental do
Treinamento nas dimensdes valéncia e utilidaddizadas por Lacerda (2002),
visando validar o instrumento, adaptando-o comdifmede impacto do treinamento
para o autogerenciamento da carreira e para aleslandividuos;

2. O Estudo 2 visa construir e validar, a partinrgrumento desenvolvido por Abbad
(1999), instrumento de avaliacdo de impacto emupdiiade e em amplitude da

Oficina Gestdo da Carreiravisando aferir a efetividade de uma acdo de @(&0
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profissional na autogestdo da carreira e na vidafisgional e pessoal dos
participantes.

3. O Estudo 3 tem por objetivo investigar o relaaimento entre o valor instrumental
(nas dimensbes Valéncia e Instrumentalidade) atiibia dicina e o impacto

verificado sobre a carreira profissional e vidaspatdo egresso.
3.3 MODELO DE INVESTIGACAO E HIPOTESE
Neste Estudo, foi desenvolvido modelo de invesfigagor meio do qual se buscou

investigar os preditores de impacto @écina Gestdo da Carreirana vida profissional e

pessoal do participante,conforme modelo 1, abgixesentado:

1) Valor Instrumental do Treinamentp
1.1 — Importéncia (Valéncia)

3) Percepcdo dg
egresso  sobre 0
Impacto da Oficina
na vida pessoal ¢
profissional

2) Valor Instrumental do Treinamentp
2.1 — Utilidade
(Instrumentalidade)

Figura 16 - Modelo Proposto de Investigacdo deavais explicativas de Impacto de
Treinamento na Carreira e na V{liéodelo 1)

Em conformidade com o modelo 1, a teoria da expeadesenvolvida por Vroom
(1964), sera considerada em duas de suas dimerspegseira, na investigacdo da variavel
valéncia, que correspondenténgportancia(valor) atribuida pelo participante aos objetivos
profissionais e pessoais por ele almejados e andagna investigacdo da variauilidade
(instrumentalidade), que corresponde a avaliac&oogparticipante faz de queoécina foi

um meio eficaz para alcangar esses objetivos.

O Valor Instrumental é definido, segundo Lacerd202), como a importancia que o
participante de um curso atribui a determinada®m@ensas e aos beneficios para o
treinando, oriundos da participagcdo no treinamergtacionados a resultados futuros. A
Importancia(Valéncia) foi definida como a média fatorial daspostas dos participantes aos

itens da escala, que avalia o valor atribuido pedpondente as recompensas registradas em

101



102

cada item dJtilidade (Instrumentalidade) como a média fatorial das agstgs aos itens da
escala, que avalia a percepcdo do respondente solbtdidade daOficina Gestdo da

Carreira para alcancar as recompensas registradas emteada i

Por sua vezimpactoda Oficina refere-se as percepcdes dos egressos sobre tos efei
exercidos pel®ficina Gestdo da Carreir@m suas respectivas carreiras profissionais e vida
pessoais, definido como a média fatorial das reapodos participantes aos itens do

questiondrio de avaliagdo desse construto.

3.4.0BJETO DE ESTUDO

Os dados abaixo apresentados foram coletados nedmesquisa documental
realizada na Revista PROFho caderno do participante e no roteiro do csigoit do curso
Oficina Gestao da Carreiraverséo 2003, e em documentos internos do Ban8vatal.

O ano de 1995 caracterizou-se por profundas mudangaindustria bancaria. A
automacdo bancaria iniciava-se com uma nova tefal@rcoferta de produtos e servi¢cos
bancarios. A busca pela qualidade total era a palde ordem e a reducdo do contingente
humano teve seus maiores indices.

Nesse contexto, o Banco do Brasil definiu acbessteatégias para manter-se
competitivo nessa nova realidade do mercado. Vémedidas foram adotadas e algumas
delas geraram uma revisdo das relacbes de tramalhempresa, modificando valores
culturais, posturas e acdes. Assim, deflagrou-B&no de Demissao Voluntaria (PDV) que,
de certa forma, quebrou o paradigma de estabili@adgente, até entdo, no imaginario do
corpo funcional.

Lancado em 1996, o Programa de Orientacdo PraifestoPOP tinha como uma de
suas principais finalidades estimular os profisgi®igue optaram em permanecer na empresa,
a refletir sobre suas aspiragcbes de carreira, ssbadternativas de aprimoramento pessoal e
profissional, existentes na empresa, e sobre a realmlade do mundo do trabalho. Desse
modo, a gestdo da propria carreira passou a setivabpstratégico das acoes de Gestao de
Pessoas no Banco do Brasil e uma das estratéggikes, visando a retencdo de talentos.

Surgida, assim, da necessidade de contribuir coastagtégias organizacionais que
buscavam tornar o Banco mais competitivo, oriemtggafissional consolidou-se como uma

acao estratégica, uma vez que esta alinhada cdamahpalitica da Diretoria de Gestédo de

® Revista periddica, de circulagdo interna, destinadodos os funcionarios do Banco do Brasil, dharda
temas relacionados ao mundo do trabalho.
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Pessoas que tem um compromisso com o desenvolwarpesfissional e com a qualidade de
vida dos funcionarios da empresa. Hoje, o Progrden@rientacdo Profissional do Banco do
Brasil € considerado uma acdo pioneira nas orggiesa brasileiras (CARBONE e
ERNESTO-DA-SILVA, 2004).

Em conformidade com os pressupostos que balizaRO®, a carreira de cada
individuo tem um carater Unico e intransferiveberado a cada um geri-la, segundo seus
sonhos, aspiracdes e possibilidades. Ao Banco, emp compromisso ético de apoiar o
desenvolvimento das pessoas que colaboram para aquEmpresa se torne um
empreendimento de sucesso.

Para atender a esse compromisso, 0 Banco desemwitvel 996 a primeira acéo de
orientacdo profissional, que foi destinada aosigiaaintes doPrograma de Identificacéo e
Desenvolvimento de Novos Gestords iniciativa visava possibilitar ao funcionario
identificado pelo Programa a reflexdo sobre a éscdk tornar-se gestor e a construcao de
um projeto de carreira. Surgiu, entdo, a metodalagie foi denominadé&?OP — Novos
Gestores

Em seguida, percebeu-se que os funcionarios quebitadam éxito na selecéo para
o Programa Novos Gestorgwderiam obter ganhos de autodesenvolvimento,\aiaseem a
participar doPOP. Assim, foi criado dOP — Reavaliando a Escolhque representava para
esses profissionais a oportunidade de reavaliascalle de tornar-se gestor, tendo como
referéncia a avaliacdo de suas competéncias. Dejooig vez dos funcionarios que ja
ocupavam cargos de gestdo, administradores deiag@&®calta complexidade, que passaram
a participar dd?OP — Gestorescom o intuito de aprimorar sua atuacdo gererciafletir
sobre suas escolhas profissionais.

A boa receptividade das diversas versde®O®, voltadas para diferentes publicos,
convenceu a Diretoria de Gestdo de Pessoas do Bimddrasil - DIPES a estender a
oportunidade para os demais segmentos e niveisohais existentes na Empresa. Surgiu,
entdo, dPOP - Oficina Gestédo da Carreira@estinado a funcionarios em inicio de carreira.

Atualmente, d?OP atende a todos os segmentos funcionais do BanBoadd, desde
altos executivos ao Adolescente Trabalhador (joegmendiz) e estd articulado com uma
série de outras acOes desencadeadas pela DicktdBastido de Pessoas - DIPES, tais como:
a) fasciculos da revista PROFI;

b) programa para executivos em transicao;
c) programa adolescente trabalhador (PAT);

d) programa de ascenséo profissional;
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e) gestdo do desempenho por competéncia;
f) banco de talentos e oportunidades (sistema TAO);
g) trilhas de desenvolvimento profissional.

Uma das principais premissas do programa é acrefliao funcionario do Banco é
alguém capaz de tomar suas decisdes profissionagessoais, com base no auto-
conhecimento, na andlise do contexto e nas infdsesgaglo mercado (interno e externo).
Outra premissa é defender que a responsabilidade geeenciamento de carreira e pelo
desenvolvimento profissional pode ser exercideod®d compartilhada. Onde, de um lado, a
empresa oferece o suporte organizacional e de,autiencionario assume a gestdo da sua
carreira.

O Banco do Brasil tem como uma de suas estrat@gasrientacdo profissional
incentivar o desenvolvimento pessoal e profissiaioal funcionarios e buscar conciliar suas
competéncias, aptiddes, interesses e valores capoasinidades de mobilidade horizontal e
de ascensdo profissional existentes na empresa.

As metodologias desenvolvidas balizam-se em refa&msn tedricos que estdo
alinhados com os pressupostos pedagdgicos queamspieducagdo corporativa no Banco do
Brasil e visam favorecer o autoconhecimento elax@b do funcionério sobre sua histéria de
vida, sua trajetoria profissional e suas escolaén de leva-lo a uma reflexdo sobre o
contexto social e histérico no qual esta inserlde.posse desses insumos, sao oferecidos a
ele instrumentos que possibilitam a elaboracdo rdeplano de autodesenvolvimento que
representa o seu projeto de carreira e de vida.

A abordagem tedrica de Administracdo de Carreirataald por Dutra (1996), a
abordagem sécio-historica de Bock (2002) e abordagenstrutivista de Coll (2004) sdo os
principais referenciais tedricos que, atualmené® sluporte as metodologias de orientagédo
profissional, desenvolvidas e implementadas na esapr

Em vista do grande namero de funcionarios existenéeempresa, hoje em torno de
oitenta e oito mil funcionarios, o publico-alvo d®OP foi distribuido em segmentos,
conforme os niveis hierarquicos existentes: Exeguiretivo e Operacional. As acdes sédo
disponibilizadas por meio de metodologias pres&ica por meio de metodologias
intermediadas pela Internet.

Além dosworkshopsferecidos aos funcionarios é disponibilizada,pamteria com a
Pontificia Universidade Catdlica de S&o Paulo, ag&o viaweb de orientacdo profissional
aos adolescentes contratados temporariamente patmBlo Brasil e que participam do PAT.

A orientacao profissional para esse segmento teno @bjetivo, ndo apenas contribuir com a
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reflexdo do jovem sobre si mesmo e o mundo do ltrebanas também contribuir com sua
incluséo digital, com o exercicio de sua cidada@m seu projeto de vida. Até o presente,
mais de 1.000 adolescentes ja participaram do gnoayr

Tendo como objetivo contribuir com as a¢bes dearsgbilidade social da empresa,
encontra-se em desenvolvimento, na area que ca@mlprograma, projeto que visa estender
a experiéncia de orientacao profissional para pobliexternos. Trata-se dOP-Inclusdo
Social que tem como objetivo contribuir com a insercaojaleens oriundos de camadas
vulneraveis e de risco social, no mundo do trabafowam realizados dois projetos pilotos
gue contaram com a participacdo de 35 jovens, ajaBias estavam vinculadas as agfes de
desenvolvimento regional sustentavel (DRS), patamtas pelo Banco do Brasil, em Rio
Branco-AC e Parnamirim-RN.

As acbes educativas no Banco do Brasil, inclusiv®rograma de Orientagao
Profissional sdo operacionalizadas por meio da UniversidadpdCativa Banco do Brasil —
UniBB, que conta atualmente, aléem da sede em Brasibm 20 Unidades Regionais,
localizadas nas principais cidades do pais, queesgonsabilizam pela logistica e pela
operacionalizacdo dos eventos presencraskshop} nas mais longinquas regides do pais.

A UniBB tem como papel “Desenvolver a exceléncianhna e profissional de seu
publico, por meio da criacdo de valor em soluc@esa&cionais, contribuindo para a melhoria
do desempenho organizacional e o fortalecimentondagem institucional do Banco do
Brasil”. Contempla em seus pressupostos educasianasdo de que o profissional do Banco
do Brasil é:

a) sujeito de seu processo formativo. Participa da ag#e gera o seu
crescimento e o desenvolvimento da propria orgaaza

b) ser situado histérica e culturalmente, capaz de poeemder e
transformar sua realidade;

c) ser de consciéncia, com capacidade de apreens@digearitica, capaz
de lidar com a complexidade de seu mundo;

d) ser de liberdade, capaz de superar os condiciortamée sua situagao e
nela intervir aceitando-a, rejeitando-a ou tramefordo-a;

e) pessoa que, ao lidar com os desafios profissiofesa diferenga, na
medida em que detém conhecimentos e capacidadectosd que
conferem um carater Unico a Empresa;

f) agente de resultados capaz de posicionar a empeesideranca dos
mercados em que atua,;

g) sujeito atuante no desenvolvimento das pessoas @&®nguais se
relaciona, através da transmissao do conhecimentomvivio pessoal e
profissional. (BANCO DO BRASIL, 2003a, p. b).

A coordenacédo do POP do Banco do Brasil € condymatka DIPES, que dispbe de

uma equipe composta por psicologos e pedagogosapudena todas as acdes. Essa equipe
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também se responsabiliza pelo recrutamento, selecéapacitacdo de funciondrios com
formacdo em psicologia e pedagogia, pertencentegj@adros do Banco, que atuam como
educadores/facilitadores nas oficina®(kshop} de orientacdo profissional.

O processo de formacéo desse quadro de educadesesittirado em duas etapas. A
primeira, tedrica, na qual sdo abordados contetelasionados com o tema especifico -
orientacdo profissional e gestdo da carreira -pecss relacionados as questdes didatico-
pedagogicas. Essa etapa tem carga horéaria de 1@ dé conduzida por educadores internos
e consultores externos.

A segunda etapa é a pratica, na qual o orientaddioemacao atua como facilitador
de uma oficina acompanhado por um orientador-foomatlla sua primeira atuacao, o
orientador em formacao tem a oportunidade de viaelmomo se da o processo de orientacéo
profissional em grupo, no ambiente organizacido@m como, de receber apoio e superviséo
de um orientador mais experiente, que compartitima ele sua experiéncia e o orienta sobre
as idiossincrasias do processo ensino-aprendiza@jerfinal, o orientador formador fornece
ao orientador em formacao informacdes sobre o $erl de prontiddo para atuar como
orientador, bem como orientacbes para elaborar lanople autodesenvolvimento, visando
melhorar o seu desempenho na conduc¢do dos processos

Uma das ac¢des de maior amplitude implementadasiggié dPOP-Oficina Gestao
da Carreira Criado em Abril de 2003, nesse curso, o0 partidpdaz um balanco de suas
realizacbes, competéncias adquiridas e competéadigsenvolver, mantém contato com as
exigéncias do mercado de trabalho (interno e extetrtem como com as oportunidades e
possibilidades de capacitacdo e de ascensdo pyoékexistente na empresa. Planeja uma
trilha de capacitacdo, que podera favorecer o odcatle seus objetivos pessoais e
profissionais.

O objetivo geral de aprendizagem do referido cérsapacitar o participante para que
adquira competéncias pessoais e profissionais, ‘f@@saumir o gerenciamento da propria
carreira e construir projeto para seu desenvolvimprofissional.” (BANCO DO BRASIL,
20034, p. f).

Por outro lado, o POP visa oferecer ao orientandpatunidade de identificar os
conhecimentos, as habilidades e as atitudes quiipeoslacionando-as as necessidades da
empresa. Como busca conciliar interesses dist{dim&mpregador e do empregado), o POP
pode ser entendido sob dois pontos de vista.

Pelo lado do empregador, atua como ferramenta tengd@o de talentos, pois

incentiva a permanéncia de funcionarios comproragtam os negocios desenvolvidos pela
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empresa. Nessa acdo de valorizacdo do funciondmisca-se dividir com ele a
responsabilidade pelo seu desenvolvimento profigsio favorecendo o bem-estar
organizacional.

Pelo lado do empregado, tem por objetivo o exaraloiautoconhecimento, ou seja, a
reflexdo tanto sobre suas escolhas profissionastquno que diz respeito a fungéo social do
trabalho, & motivacéo para realiza-lo e a satisfac@ ele pode proporcionar.

Desse modo, o POP pretende capacitar o funcionqémia identificar e escolher
oportunidades de aprimoramento profissional, camahs suas expectativas e obstaculos,
em relacdo as chances de ascensdo na empresatampalavras, o POP visa oferecer ao
funcionario um direcionamento de escolhas de tne@mdo, cursos e eventos de formacéao
mais adequados aos sonhos e desejos do partigipansgdderando as limitacdes reais do dia-
a-dia, tais como: numero de cargos existentes maesa e necessidades de capacitacdo do
proprio funcionério. (BANCO DO BRASIL, 2003 b, p0)1

Desde o seu lancamento, em abril de 2003, atésarmiee data, ja foram realizados
mais de 800 eventosvérkshop} presenciais d®ficina Gestdo da Carreirague contaram
com a participacdo de quase 8.000 funcionarios.

A metodologia utilizada no curso tem inspiracdo stativista, com utilizacado de
técnicas de dinamicas de grupo e de relaxamerdamalizacdes, estudos de casos, relato de
experiéncias, jogos cooperativos, debates, premecitio de inventarios, planilhas e de
guestionarios.

A carga horéria € de 24 horas, distribuidas emi@8 de 08 horas ou 04 dias de 06
horas. O nimero de participantes estipulado é del®funcionarios e o evento é conduzido
por um orientador profissional pertencente aos igqusadio Banco.

O conteudo programatico é distribuido em trés uwlddaAutoconhecimento, Mundo
Profissional e Projeto de Carreira.

A Unidade | tem como objetivo capacitar o partioiga para analisar a vida
profissional no contexto das escolhas, interessesn@eténcias e contempla em seu contetudo
as seguintes atividades:

a) apresentacédo e levantamento de expectativas;

b) contextualizacdo e apresentacad’@P-Oficina de Gestao da Carreira

c) trajetoria profissional; determinantes presentesmomentos de escolha;

d) check-up da vida pessoal e profissional, realizagbeompeténcias, autobiografia, auto-
avaliacdo, propésito de vida e sentido do trabalho.

A Unidade 1l tem como objetivo levar o participardeanalisar o contexto e as
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exigéncias atuais do mercado de trabalho e do BdocBrasil relacionadas a Gestdo de

Carreira. O seu contetudo contempla os seguintesstem

a) cenarios e competéncias profissionais, motivacaatisfacdo, identidade profissional,
ancoras de carreira, conceito de carreira e sead@eas; modelos e tipos de carreira;

b) compartilhamento de responsabilidades no genmecito de carreira, sucesso pessoal e
profissional; informacdes profissionais do Bancddasil e do mercado de trabalho;

c) estrutura, estratégias e programas do Banco akilBrascensao profissional no Banco do
Brasil, orientagao profissional no Banco do Bradihiversidade Corporativa Banco do
Brasil (UniBB);

d) trilhas de desenvolvimento profissional;

e) curriculo profissional;

f) qualidade de vida.

A Unidade Il tem como objetivo capacitar o pagamte para construir um projeto de
carreira, visando ao autodesenvolvimento. Nestdddid@ sdo contemplados os temas:

a) proposito de vida;

b) projeto de carreira;

c) avaliacdo d®ficina Gestdo da Carreiréo significado do evento para o participante).

Séao disponibilizados, para uso particular de caddicgpante, um caderno para
registro das suas reflexdes denominado ‘CadernBedkexdo’ e um caderno contendo o0s
textos que sado trabalhados durante o evento, deadmiCaderno de Textos’. Além disso,
sdo disponibilizados fasciculos do PROFI que trazmmteudos correlatos aos temas
discutidos durante o processo.

Ao final de cada evento, é disponibilizada, a cadaticipante, uma ficha para
avaliacdo de reagdo ao treinamento, denomiaddiacdo do Processo de Orientacao
Profissional — APOPque contempla questdes relacionadas com o desbmpe orientador,
desempenho do grupo, a qualidade do programa alidape do ambiente (ANEXO A).

E esperado que o participante demonstre no semgesho, ao retornar ao ambiente
de trabalho, que é capaz de “construir e aperfeicoatinuamente o seu projeto pessoal de
desenvolvimento profissional.” (BANCO DO BRASIL, @8g, p. f).

Em conformidade com a metodologia desenvolvida Beloco do Brasil (2003), o
plano de autodesenvolvimento (projeto de carreide evzida), elaborado pelo participante,
durante o evento, contempla os seguintes aspectos:

* objetivos a serem alcangados: o que quero atingir?;
* etapas a serem cumpridas: o que tenho que fazeatiagir o objetivo?;
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* recursos necessarios: de que eu necessito emtepd&;e
* pontos criticos: quais fatores que dificultam dizegdo de cada etapa?;

* prazos: data ou periodo em que cada etapa deverserida. (BANCO
DO BRASIL, 2003b, p. 17).

3.5 TIPO DE PESQUISA

Vergara (2004) prop6e dois critérios basicos pafnid a taxionomia de tipos de
pesquisa: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, uma pesquisa pode ser explorat@iéscritiva, explicativa,
metodoldgica, aplicada e intervencionista.

Quanto aos meios de investigacdo, a pesquisa pedeles campo, documental,
bibliografica,ex post factoe estudo de caso.

Pelo ineditismo a que se propds esta pesquisaliameaimpacto de uma acdo de
desenvolvimento na vida profissional e pessoalpdoBcipantes - quanto aos fins, o presente
trabalho pode ser considerado como pesquisa eifnliaiauma vez que sera realizada em
uma area na qual ha pouco conhecimento acumulatieenatizado. Por outro lado, por ter
visado esclarecer um determinado fendmeno - qa#ises contribuem para o impacto na
gestdo da carreira e na vida dos participantespesguisa também pode ser considerada
explicativa. (VERGARA, 2004).

Uma das etapas da pesquisa contempla, de acord@a abassificacdo proposta por
Gil (1993), um levantamento de dadosurfey realizado por meio da aplicacdo de
guestionarios em uma amostra do universo de pesgmagparticiparam do curso avaliado,
objeto de investigacdo. Esses dados foram estudaddmnte analises quantitativas. Desse
modo, quanto aos meios, a pesquisa pode ser caadadeomo de campo, posto que foi
efetuada uma investigacdo empirica, por meio destiquérios, no local onde ocorreu o
fendbmeno. (VERGARA, 2004).

Além disso, como o levantamentsufvey foi conduzido por meio da aplicacdo de
questionarios (APENDICES A e B) e de uma sé vezestjuisa pode ser considerada como
de corte transversal. A coleta de dados ocorreurars6 momento, pretendendo descrever e
analisar o estado de uma ou vérias variaveis emagma momento. (FREITAS et al, 2000).

Por outro lado, a pesquisa também pode ser coad@eromo documental, pois
recorreu a registros documentais existentes no dalac Brasil. Do mesmo modo, tem
também caracteristicas de estudo de caso, em destastar circunscrita a uma unica

organizagao.
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Oliveira e Freitas (1998) informam que a literatiespecializada recomenda a
utilizacdo do usao Focus Grouggrupo focal) para concepcédo de questionariosuiSeg
esta orientacao, neste estudo foram constituidgsogrfocais visando angariar subsidios para
insercdo de novas questdes nos instrumentos delig@sqoriginalmente elaborados por
Lacerda (2002) e Abbad (1999).

Desse modo, o0 presente estudo teve também cagaf@sduisa qualitativa, em vista
do contato direto do pesquisador com o ambient®re a situacdo, que estava sendo
investigada, bem como com a fonte direta dos d4BENCKER e VIA, 2002). Além disso,
essa caracteristica se confirma por meio dos pirneetbs de analises de conteldo adotados,
para elaboracéo dos instrumentos de pesquisa.

Por fim, conforme definido por Freitas (2005), eptsquisa pode ser considerada
como uma investigacéo de impacto de treinamentprefundidade e em amplitude (largura),
em vista de buscar investigar o impacto do treimamem aspectos, ndo apenas, relacionados
aos objetivos do evento instrucional, mas tambéwesiigar o impacto em aspectos que

extrapolam aos conteudos ensinados no treinamento.

3.6 POPULACAO E AMOSTRA

Este estudo investigou a percepcao de funcion@t@gosarreira administrativa do
Banco do Brasil (Escriturarios ndo comissionad@aixas-executivos) acerca do impacto de
um Programa de Orientac&o Profissionab seu processo de autogestao de carreira e na sua
vida pessoal.

Visando alcancar esse objetivo, foi realizada eagdo do questionario na populacéo
treinada no periodo compreendido entre marco d& 208bril de 2005. Tratou-se de uma
amostra intencional, uma vez que estava acessivieésguisador, € ndo probabilistica, pois
era impossivel definir previamente a quantidadepalticipantes que iriam responder aos
guestionarios (VERGARA, 2004).

Este recorte justificou-se pelo fato de que seafamcessaria a existéncia de um
intersticio minimo de tempo - neste caso um an@ie,npara que pudessem ser percebidos,
com mais clareza, por cada respondente, os aspetewentes as variaveis relacionadas a
auto-percepcao de impacto, tais como: quanto dgetprale carreira foi implementado,
ocorréncia de ascensao vertical na carreira oumeawiacdo horizontal na carreira e outros
beneficios auferidos para a vida pessoal.

Em conformidade com o banco de dados existenteamaed3do Brasil, em setembro
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de 2006, a populacao total de funcionarios queggaoti daOficina Gestdo da Carreirara

de, aproximadamente, 8.000 funcionarios. No entantono foi feito um recorte na
populacao, contemplando na pesquisa apenas osifiancs que participaram dficinaem
determinado periodo (mar¢co de 2003 a abril 200&a @opulacdo se reduziu para cerca de
4.600 funciondrios.

Em vista de se pretender encaminhar os questiengs meio do malote interno da
empresa, diretamente a cada participante da améstaan incluidos na pesquisa apenas 0s
funcionérios que estavam em efetivo exercicio das funcdes (For¢a de Trabalho Real), em
setembro de 2006. Desse modo, a pesquisa exclyiitdiwo-alvo os individuos que, nessa
data, tivessem saido da empresa, a pedido ou passio, encontravam-se afastados por
motivo de férias, licenca saude, licenca interess@jidez ou por motivos disciplinares, bem
como 0s que estavam aposentados.

Visando garantir o maior indice possivel de retodos questionarios e evitar
desgastes para os respondentes, foram tambémdasctld amostra funcionarios do publico-
alvo gque ja haviam participado de pesquisas amgssipromovidas pela propria empresa.

Assim, foram enviados 2.838 questionarios. De8@8 foram devolvidos. Sendo, 777
devidamente respondidos pelos participantes e 50ranto. Foram registradas, na maioria
dos envelopes devolvidos sem resposta, algumaicatstas, tais como: transferéncias,
afastamentos, demissdes, licencas, aposentadééidess, etc. Isso ocorreu em vista da
defasagem existente entre o fornecimento, pelaesapdo banco de dados, contendo nome,
matricula, local de trabalho dos participantese(abro de 2006) e a efetiva remessa dos
guestionarios, via malote, que sO pode ser viaunfzem fevereiro de 2007, uma vez que
dependia de autorizacdo interna da empresa, parsatieada.

Desse modo, a amostra ficou reduzida aos 777 quésts respondidos. Porém,
durante a digitacdo dos dados, foi detectado gestednimero, 48 respondentes tinham
participado da oficina em data posterior ao perimdestigado. Por conseguinte, optou-se
pela exclusdo desses questionarios, visando mantefedignidade da amostra. Logo, a
amostra final foi composta por 729 respondentesieocorresponde a 25,68% da populagéo.

A Tabela 1 a seguir apresenta o perfil sécio-dedafagr e funcional, com os
respectivos percentuais do numero de respondeptes,relacdo as variavei€argo
atualmente exerciddAno em que o respondente participou@ficina Gestdo da Carreira.
Estado da Federacdo, Tempo de banco, Faixa et&eéxp, Nivel de instru¢éo, Estado civil,

Se possui filhos ou ndo, Se foi ou ndo promovido.
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Tabela 1 - Principais caracteristicas da amostradé&ipantes d@ficina Gestédo da Carreira
realizadas no periodo de marco de 2003 a abriD€B 2

) OCoRRENCIAS V ARIAVEIS OCORRENCIAS
V ARIAVEIS
F % F %
Sexo Estado civil
Masculino 421 57,8 Solteiro 198 27,2
Feminino 301 41,3 Casado 443 60,8
Divorciado, Desquitado ou 51 70
Dados Omissos 7 0,9 Separado '
Faixa Etaria Vidvo 3 0,4
Até 30 anos 162 22,2 Outros 27 3,7
31-40 anos 202 27,7 Dados Omissos 7 0,9
41-50 anos 261 35,8 Filhos
51-60 anos 93 12,8 Sim 482 66,1
61-70 anos 3 0,4 Nao 239 32,8
Dados Omissos 4 0,5 Dados Omissos 8 1,1
Nivel de Instrucédo Promocéao
1° grau completo 1 0,1 Sim 380 52,1
2° grau completo 57 7,8 Nao 338 46,4
Superior incompleto 200 27,4 Dados Omissos 11 15
Superior completo 322 44,2 Estado (UB
Especializagdo 118 16,3 Acre 3,0 0,5
Mestrado 11 1,6 Alagoas 17,0 2,9
QOutros 13 1,9 Amapa 2,0 0,3
Dados Omissos 4 0,6 Amazonas 12,0 2,0
Ano da Oficina Ceara 32,0 54
2003 159 21,6 Distrito Federal 15,0 2,5
2004 192 26,3 Espirito Santo 1,0 0,2
2005 222 30,5 Goias 7,0 1,2
Dados Omissos 156 21,6 Maranhao 18,0 3,0
Cargo atual Mato Grosso 7,0 1,2
Escriturario 263 36,1 Mato Grosso do Sul 9,0 1,5
Caixa Executivo 217 29,8 Minas Gerais 81,0 13,7
Assist. de Nego6cio 76 10,4 Parana 51,0 8,6
Ger. de Contas 26 3,6 Paraiba 17,0 2,9
Ger.de Expediente 30 4,1 Para 20,0 3,4
Analista 10 1,4 Pernambuco 45,0 7,6
Aux. Administrativo 14 1,9 Piauf 25,0 4.2
Qutros 42 5,8 Rio Grande do Norte 15,0 2,5
Dados Omissos 20 2,7 Rio Grande do Sul 45,0 7,6
Tempo de Banco (anos) Rio de Janeiro 33,0 5,6
Oab 228 31,3 Rondénia 5,0 0,8
6al0 142 19,5 Santa Catarina 26,0 4,4
11a20 72 9,9 Sergipe 5,0 0,8
Acima de 20 254 34,8 Sao Paulo 58,0 9,8
Dados Omissos 33 4.5 Tocantins 6 1,0
Dados Omissos 136 18,7

Observa-se na amostra de participante®fitana Gestdo da Carreirgue a maioria é
do sexo masculino, casada, com filho, com idadesefit e 50 anos, com curso superior
completo, com tempo de banco até 10 anos, exercenclargo de Escriturario, tendo a
maioria sido promovida apoés ter participado @ficina. Observa-se também acentuado
percentual de funcionarios com tempo de servicbamzo, acima de 20 anos.

Grande parte dos respondentes participou do eventmo de 2005 e a distribuicdo

112



113

por estado teve uma acentuada concentracdo nm eftallinas Gerais, vindo a seguir 0s
estados de S&o Paulo, Parana e Rio Grande do é&adalR-se que nesse item, 0 niumero de
casos omissos foi bastante expressivo, com inagicg8¢l %, o que pode descaracterizar a
distribuicdo apresentada por estado.

Esses dados sdo compativeis com as caracteridticpgblico-alvo do curso, que é
destinado a funcionarios em inicio de carreiraeiggressam na empresa com um bom nivel
de escolaridade. Além disso, por ndo ter a empmesseacoes em relacdo a idade maxima,
para admissao, ndo € de se estranhar que a nsg{@iaasada, com filhos e com faixa etaria
variando entre 41 e 50 anos (35,8%), embora ediecimdo esteja muito distante das faixas
seguintes, 31 a 40 anos (27,7%) e até 30 ano$422,2

Observa-se ainda uma dicotomia (novos/antigos)statulicdo da variavel Tempo de
banco, em que 34,8% tem mais de 20 anos de baBi@#% tem entre 0 e 5 anos. Esses
dados sdo semelhantes aos obtidos por Pilati (260é)fez pesquisa na mesma empresa com
segmento de funcionarios que haviam participad@ftana Gestdo da Carreirapo periodo
compreendido de setembro de 2003 a marco de 2004ueo caracteriza uma maior
concentracdo de funcionarios novos e antigos emeéoceargos de nivel basico (Escriturério e

Caixas), na organizagao.

3.7 CONSTRUCAO DE INSTRUMENTOS

Os procedimentos para coleta de dados foram rdabzam duas etapas. A primeira
por meio da constituicdo dEocus Group (grupos focais) e a segunda por meio de
guestionarios enviados ao publico da amostra, akte interno do Banco do Brasil. Além
disso, recorreu-se, quando necessario, ao banocénid® de dados existentes na empresa,
para coleta de dados secundarios.

A primeira etapa dos procedimentos teve como egjetentral coletar insumos para a
elaboracdo dos instrumentos que seriam utilizadosegunda etapa da pesquisa. Assim, a
elaboracdo dos instrumentos e os procedimento®ldeaade dados s&o considerados duas
etapas distintas, mais por uma questdo didaticqudopratica, uma vez que ambas fazem
parte do mesmo procedimento, a coleta de dados.

A opcao pela constituicdo de dois grupos focaidezeem vista da necessidade de se
adaptar o instrumento d&lor Instrumental do Treinamentoriginalmente desenvolvido por
Lacerda (2002), e de se construir um novo instrionete avaliagdo de impacto de

treinamento a partir do instrumento original deséndo por Abbad (1999), inserindo
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variaveis especificas compativeis com 0s objetideste trabalho e que contemplassem
guestdes diretamente relacionadas a percepcéo rtioigaate sobre dmportancia e a
Utilidade daOficina Gestdo da Carreirapa autogestao da sua carreira e na sua vida pessoal
bem como a percepg¢ao sobrbnpactoque aoficinateve em sua vida profissional e pessoal.

Para isso, foram constituidos dois grupos focaigrimeiro composto por cinco
técnicos (Analistas e Gerentes), lotados na DigetGestdo de Pessoas do Banco do Brasil
(DIPES), que haviam criado o Programa de Orientd@ddissional naquela Empresa; o
segundo grupo foi composto por sete funcionariepresentativos do publico alvo da
pesquisa (Escriturarios ndo comissionados e Caixesdtivos), que haviam participado da
oficinaem anos anteriores.

O trabalho com os grupos focais teve como objgbramiuzir insumos e identificar
indicadores para as adaptacdes que seriam inser@aglois questionarios utilizados na
pesquisa: Valor Instrumental da Gestdo da Carréeira “Impacto da Gestédo da Carreira na
Vida Profissional e Pessoal.

O encontro do primeiro grupo foi realizado no diad2 outubro de 2006, na cidade de
Brasilia, localidade onde residiam todos os pgaities do grupo. O segundo grupo foi
realizado no dia 17 de novembro de 2006, na cidildodo Pessoa - PB, em vista da
GEPES Regional desse estado ter se disponibilizado elabamr com a logistica para
constituicdo do referido grupo. A selecdo dos padntes foi feita de forma aleatoria pela
Superintendéncia Estadual do Banco do Brasil nailPar e os participantes foram
convidados por meio de mensagem eletrdnica envadinidade onde estavam lotados
(APENDICE C).

Em vista da impossibilidade de deslocamento deidnacos de outras cidades e de
outros estados para compor este segundo grupo,smanéoi constituido, apenas, por
funcionérios residentes na cidade de Jodo Pesspanténto, sopesada essa limitacdo, a
amostra escolhida foi capaz de fornecer informagagsficativas para elaboracao posterior
dos instrumentos que vieram a ser utilizados, corgaessaltado por Freitas (2000).

O primeiro grupo, constituido por Analistas e G&renda DIPES, pode ser
considerado como do tipo homogéneo, uma vez ques tosl componentes ja se conheciam
por terem trabalhado juntos, enquanto o segundpogroonstituido por Escriturarios e
Caixas, era do tipo heterogéneo, visto que a naaidois participantes ndo se conhecia,

embora todos residissem na mesma cidade (GUI, 2003)

" A sigla Gepes significa o 6rgéo regional que regmesa Diretoria Gestédo de Pessoas do Banco dib, Bras
cada Estado da Federacao.
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Os dois grupos foram coordenados pelo pesquisadponsavel por esse trabalho e a
opcéao didatico-pedagogica adotada foi por uma cgawigemi-dirigida, na qual “o processo
construtivo do discurso ndo se trata apenas de ‘coheta de dados’, mas de captar os
significados que emergem no ‘aqui’ e ‘agora’, nali@ em que o0s participantes refletem e
discutem sobre o tema proposto” (GUI, 2003, p.184%).roteiros de entrevista criado pelo
pesquisador, para conducdo dos trabalhos no pdneisegundo grupos, encontram-se
detalhado no APENDICE D e no APENDICE E, respectieate.

No inicio de cada trabalho, foram dadas explicag@esis sobre o projeto de pesquisa
e objetivos de cada encontro. Na oportunidade, éamiioi constituido um “pacto de sigilo”
com o objetivo de criar um clima de confianca neé&gs a fala espontanea dos participantes
e 0 estabelecimento de uma atmosfera de intimidederal e humanizada, que favorecesse a
participacéo de todos, conforme sugerido por G082

Além disso, foi solicitada, aos participantes deéacayrupo, a permissao para a
realizacdo de filmagens em video e a respectivacipacdo de assistentes para operar 0s
equipamentos e auxiliar nos registros escritos. Nos grupos ndo houve nenhuma
resisténcia para aceitacdo de ambas as propostas, fei percebida nenhuma interferéncia
negativa pela inser¢cao dessas variaveis externas.

A dindmica utilizada para conducdo do primeiro grupomposto por analistas e
gerentes de gestdo de pessoas, contemplava reflexdigiduais e grupais. Para isso, 0
coordenador dos trabalhos lancou médo de um rotieirquestdo pré-elaborado (APENDICE
D), que serviu como instrumento mediador para asudsdes que afloraram. As questdes
foram distribuidas em 4 blocos, sendo a Ultimacieteda a avaliagdo do encontro.

Ja no segundo grupo, composto por representanteglblico-alvo da pesquisa
(Escriturérios e Caixas), a op¢ao foi por uma cgédumais livre sem a utilizacdo de nenhum
instrumento a ser preenchido pelos participantefoea houvesse um roteiro de perguntas
(APENDICE E), previamente elaborado, que serviu @onstrumento de mediacdo para o
trabalho. Essa opcdo se deu em vista das caréiceside cada grupo que, na percepcao do
coordenador, necessitavam de dinamicas difererxigelaa o0 alcance dos objetivos
propostos.

O trabalho com cada grupo durou em torno de 3 hd@séinal de cada encontro, foi
solicitado aos participantes pelo coordenador qesgem uma avaliacao e registrassem sua
percepc¢éo sobre o significado do encontro para uadaeles, conforme proposto por Gui
(2003). Os registros escritos, produzidos pelosigiaeintes e assistentes, foram recolhidos

para compor 0s insumos que subsidiaram a postaraise de conteudo.

115



116

O conteudo documentado, por meio das gravacfesdaun & dos registros elaborados
pelos participantes do primeiro grupo, pelo pesglos e seus assistentes, foram transcritos e
categorizados. Para isso, foi dado tratamento itigeconde se buscou extrair do material
coletado as significagbes do discurso, levandormsecensideragcdo o contexto onde cada
discurso estava inserido, buscando-se assim unmxiagagao objetiva, apesar da natureza
subjetiva do discurso. (BARDIN, 1977).

Desse modo, em relacéo a primeira questao colqEadadebate, no primeiro grupo -
Qual a sua intencdo quando criou o Programa denf@@g@&o Profissional para o Banco do

Brasil? - foram registrados depoimentos do tipo:

Minha preocupacdo consistiu em discutir uma con@epge Orientacdo
Profissional (OP) que situasse o funcionario comotggonista de sua
propria carreira (historia profissional) e sujeit@ritico em relacdo a
organizacao. O foco, portanto, ndo seria o de “f@sionalizar’, mas sim
de potencializar o processo de profissionalizacdo OP ofereceria 0s
instrumentos para essa reflexéo.

Em relagdo a segunda questdo — Que impactos v@fnava que o Programa teria
na vida profissional, familiar, social e na gesti® carreira dos participantes? - foram

registrados, por exemplo, 0s seguintes contetdos:

Maior responsabilidade pelas escolhas, autoconhecin e compreensdo
de decisBes tomadas, postura mais critica em relagiBanco, mudancas
na vida pessoal e profissional, planejamento deeagde desenvolvimento
pessoal e profissional.

Na questao trés - Quais aspectos da vida pesswafissional vocé investigaria para
aferir o impacto do programa na vida dos partidgs — foram registradas contribui¢cdes do
tipo:

O que mudou na sua carreira ou vida profissionapale da OP? Teve
ascensao? Vertical ou horizontal? A Orientacdo Rsibnal contribuiu? O
gue vocé fez para isso? Como a empresa ajudou?uenagpectos sua vida
pessoal foi impactada?

Com relacdo a indagacédo contida na quarta quesfiize-tmpacto vocé percebeu na
sua carreira ou na sua vida pessoal pelo fatordeide um dos criadores do Programa de
Orientac&o Profissional do Banco do Brasil?— foddntidas respostas, tais como:

Maior visdo/criticidade da empresa na gestdo despas. Aquisicdo de
novos conhecimentos e aprofundamento de outrosligg@p da rede de

relacionamentos profissionais. Na vida pessoal,omeiareza e seguranca
quanto as possibilidades profissionais dentro/fdeaempresa. Confirmacéao
dos meus interesses e valores. Satisfacdo pessopbpicipar ativamente

do programa.

A questao cinco fazia a seguinte pergunta: Vodéoetai, em algum momento de sua

vida, o0 seu projeto de carreira/plano de autodedeinvento? Foi registrada, dentre outras, a
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seguinte resposta:

O meu projeto nunca foi algo perfeitamente expgldiit Fui ganhando
clareza sobre o que queria fazer e sobre onde guesiar na Organizagéo.
Com essa clareza fui me posicionando frente as topolades que
surgiram. Outras oportunidades foram “construidgsdr mim. Creio que
um fator que contribuiu para realizacdo dos meuglos foi a disposicao
de aprender e assumir posi¢édo diante das circursdn

Em relacdo a pergunta que tinha como objetivo ogagamento de uma avaliagdo do
trabalho realizado — Vocé visualiza algum sentidgmapo trabalho do qual acabou de

participar?- houve registros do tipo:

Sim. As reflexdes individuais e discussbes coketajadam a resgatar
valores adormecidos e clarear algumas questdesopes® profissionais
que estdo no subconsciente. Emergem emoc0es m&ias positivos.

A Ultima questdo, que também tinha como objetivaliav o processo, formulava a
seguinte pergunta: Como foi para vocé o processacatestrucdo do discursoRoram

registradas respostas com o seguinte conteudo:

Alguém pega a palavra, expde suas reflexdes; otgega a carona”,
confirma certas percepcfes e amplia com suas pépeflexdes. Algo de
novo surge na troca, que nao foi claramente regdrna reflexdo escrita.
Aprofunda-se a compreenséo do sentido para cadalosnparticipantes.
Curiosamente, ocorrem menos discordancias e maisfiapdamento e
exposicao de perspectivas.

Como foi anteriormente explicitado, com o segundgpg (representantes do publico-
alvo), optou-se por uma dinamica mais livre na cgdd dos trabalhos, embora houvesse
também um roteiro de perguntas preestabelecidomAdseram elaboradas questdes que
levaram em consideracao as especificidades dosipantes, bem como os objetivos desta
pesquisa.

Neste grupo, as questdes foram sendo apresentatzdida que o clima de confianca
ia se estabelecendo. Eram apresentadas, de forb®, \gelo pesquisador que atuava, quando
necesséario, como mediador das discussfes que iginduu

Para este grupo, as questdes foram elaboradasl@isambém aferir se as intencdes
com as quais o curso foi criado, em conformidade os depoimentos trazidos pelo primeiro
grupo (criadores d@ficina) - haviam se confirmado.

Desse modo, foram apresentadas para discussad gsupaguintes perguntas: VOcés
lembram o ano em que participaram da oficina e @ fquregistrado no plano de carreira
elaborado durante o curso? Quem conseguiu atisgibjetivos tracados no plano? Quais os
facilitadores e dificultadores com os quais vocésdgpararam para alcancar os objetivos
tracados? O fato de ter participado@icina contribuiu para a vida de vocés? Valeu a pena
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ter participado desse encontro (grupo focal)?
Com relacdo a primeira e a segunda indagactesn foggistrados depoimentos do
tipo:

Eu fiz em julho de 2004 e eu me lembro, que ele®idido inicialmente
em atividades para seu autoconhecimento, mostrgimase vocé tava (sic)
muito ligado na vida pessoal, se vocé dava pref@aéa sua vida pessoal
ou sua vida profissional e a partir dai mostrariass. como que vocé se via
dentro da empresa e até que ponto vocé gostarinegar, declinando (sic)
ao gue vocé se conheceu, as suas atividades. @uyuee lembro foi mais
OU Menos isso [...].

[...] Lembro das trilhas que vocé deve trilhar pagalgar tudo que vocé
quer. E fiz o curso de cadastro, por que houve pssaibilidade, eu soube
da reestruturacdo, no NUCAC. E fui e conversei ¢termand, com quem

eu ja havia trabalhado e surgiu a oportunidade dedra la. E foi aquela

euforia, sabe? Quando eu cheguei no NUCAC eu javasassim, entre
aspas, quase formada para fazer as atividades,vaudi para comecar a
trabalhar, mesmo sem eu ter certeza da nomeacée?dslas assim, com o
astral lIa em cima. Entdo foi assim, para mim fotepcional fazer esse
curso. Uma mudanca, deu uma guinada na minha videeneu astral no

banco, na minha motivacéo e na minha carreira. Haje td(sic) pensando
em fazer até aquela prova bem dificil da Andima.

[...] Lembro que agente respondeu a alguns quedtiog e assim... aquilo
levou a reflexdo mesmo. Eu lembro que teve ungde&a educadora... ndo
lembro o nome dela... pediu que agente escrevedse a nossa vida. Eu
sei que eu terminei chorando, eu cai no choro assfoi muito profundo
aquilo ali. Eu acho que o curso tem essa coisaegtarl vocé a descobrir
qual é a sua vocagdo. Ele conduz a isso, sabe?cBa que ele da essa
contribuicdo. Vocé saber o que é que vocé quelyeowpcé é, o que vocé
quer fazer. Eu acho que na realidade, inspira esfl@x&o. E neste sentido
eu acho que houve uma contribuicdo muito grandeaFaim foi um
momento em que eu precisava daquilo ali. Mas alv@oalgumas
mudancas, ndo €? Eu fiz em maio, quando foi detag@sa setembro, eu
engravidei, entdo quer dizer, de |4 para cd, e(sié) com um bebé de um
ano e meio. Entdo quer dizer, eu dei uma paradaegstacionei essa parte
da minha vida. Até por que neste questionario quéefto Ia, eu era recém
casada até, e uma das coisas do meu perfil, € queastilo de vida era
muito forte para mae, para familia. Entdo isso s@efou agora nestes
ultimos dois anos e meio. Foi essa chegada do bebéa mudanca na
minha vida, que para mim, realmente revelou qus® &0 mais importante
(...) Dentro do Banco fica um pouco dificil paranméncontrar qual seria o
meu caminho...(...) Eu sé percebi uma coisa... @&s@w do nao
acompanhamento, ndo é ? Por que assim... o cukso dereflexdo, vocé
entende melhor quem vocé €, o que vocé quer, massan... vocé fica sem
um acompanhamento. Eu diria assim, seria interdesalyuém, sei la, um
tutor. Eu ndo sei se eu td (sic)... mas assinria ggeressante isso. Até por
que, como 0 colega falou, agente encontra algunifisuldades para
investir na carreira, especialmente se vocé assumia posicao de caixa.
Vocé fica assim, cadeira cativa, sabe? [...]

Com relacdo a pergunta sobre os facilitadores euttddores para alcancar os

8 O nome original foi alterado para evitar-se a itfieacdo
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objetivos tracados foram obtidas respostas, tarsco

Os dificultadores foram: o trabalho e ndo haver aoompanhamento pés-
Curso;

As oportunidades séo escassas, acho desestimutaptstar concorréncia
no TAO, acho que o banco ndo valoriza meu potensi@all capacitada
demais para o trabalho que exerco. Quando fiz cs@ule ‘Exceléncia
Profissional’ tive a esperanca de ser aproveitada, mas ndoeguischegar
1a;

Realizei os planos que fiz para fora do Banco. [peseguir a carreira de
advogado. Seja no banco ou fora. Sacrificio de omtar os objetivos €
recompensador e deve existir para alcancar.

Falta de estimulo por parte dos gerentes, no sentd aproveitar as
caracteristicas de cada funcionario, junto com gmrtunidades que o
Banco oferece.

Em relacdo a pergunta: O fato de ter participad@wteo contribuiu para a vida de
vocés? Foram obtidas as seguintes resposta:

O curso é a luz para muitas pessoas seguirem @sivdg pessoais, porque
na area bancéria é diferente. O curso é bom, parg, dora do banco, possa
se fazer uma adaptagao do que gosta, conciliando@trabalho no banco.

A teoria do curso é boa em termos de motivacdodaAp alcancar o que
quer, eu ndo alcancei o que havia posto em meuoptia carreira e
acredito que na prética o que o0 curso sugere ajuodamotivacdo, mas é
bem dificil de ser aplicado a realidade pelas cirstincias cotidianas no
trabalho.

Logo depois do curso consegui a comissdo que ahmegamelhorei a
convivéncia com as pessoas.

O conhecimento oferecido pelo curso deixou muitesacwegistrada e
aprendi que para alcancar objetivos preciso darusg passos. O curso
motiva a sonhar e correr atras dos sonhos.

Repensei minha deciséo e carreira no banco e nizdade. Apesar de nao
ter conseguido alcancar as etapas escolhidas, mg s®tivado. Na vida
pessoal acho que o curso deu motivagdo, devidoagem ruim que tinha
do banco.

O curso ajuda a identificar um foco para sua vida.curso acende a
questao.

Por fim, em relacdo a ultima pergunta, que tinhac®bjetivo fazer uma avaliacdo
do encontro (grupo focal), foram registrados, deatrtros, os depoimentos

Foi valioso pela oportunidade de exercer uma auftea e da avaliagéo e
acompanhamento do curso.

Acho que ap0s o curso deveria haver uma discussfwente ao mesmo,
buscando adaptar o mesmo a realidade de todos.

Acho proveitoso que todos 0s cursos sejam avaliaflosedito que essa

® Provavelmente a participante quis se reportaussnale Orientacdo Profissional, como também éeamda

aOficina Gestao da Carreira
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discussdo deveria ser uma pratica, que serviriaapajustar 0s outros
Cursos.

Resgatou valores e as metas que foram deixadaside |
Achei vélido por fugir do dia-a-dia e por ajudarraver os objetivos de
cada funcionario.

Depois de concluido o trabalho com os grupos foéaiam efetuadas as transcricbes
dos depoimentos e, com base nos insumos produeidosilises de conteudo realizadas,
foram construidos dois questionarios. O primeirpagir do instrumento desenvolvido por
Lacerda (2002), “Valor Instrumental do Treinamen{f&NEXO B), que foi denominado
“Valor Instrumental da Gestdo da Carreira na Vidafigsional e Pessoal” (APENDICE A).
Do mesmo modo, o segundo instrumento, desenvokigartir do questionario criado por
Abbad (1999), “Impacto do Treinamento no Trabal(NEXOS C e D), foi denominado
“Impacto da Gestéo da Carreira na Vida ProfissierRéssoal” (APENDICE B).

As questdes foram elaboradas como base na anakseodteidos dos depoimentos
registrados, observando-se, para isso, as regrdmmegeneidade, exclusdo, pertinéncia,
objetividade e produtividade, sugeridas por Ba(tigv7).

A esse respeito, Bardin (1977, p. 37) define am@esconteddo como:

Um conjunto de técnicas de analise das comunicag8asdo obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descrid@oconteddo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) gumifam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condicbes de produgipcéo (variaveis
inferidas) destas mensagens.

Nao obstante, Bardin (1977, p. 111) aponta que peard maioria dos procedimentos
de anadlises de conteudo faca uso da categorizac&ardveis “a divisdo dos componentes
das mensagens analisadas, em rubricas ou categ@@me uma etapa obrigatéria de toda e
gualquer analise de contetdo”. Assim, nos quesimméelaborados, optou-se por nado
distribuir as varidveis em categorias, uma vez pae 0sS objetivos a que se propbe a
pesquisa, essa categorizacdo nao se fazia neaessari

Por outro lado, buscou-se encadear as questfes segi#ncia logica, buscando
manter o interesse do respondente ao longo deaquocesso de reflexdo e assinalamento
das respostas.

A respeito do wrvey, Pasquali (1999, p. 231) afirma que “o levantametde dados
por amostragem, osurveyassegura melhor representatividade e permite geregao para
uma populagdo mais ampla’. Por sua vez, Gunth@3(28. 2) aponta que “na elaboracao de
um questionario para umsurvey deve-se partir da seguinte reflexdo: “Qual o tbljeda

pesquisa em termos dos conceitos a serem pesgisadopopulacao-alvo?”.
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Assim, para que itens de um questionario possaar gespostas fidedignas e validas,
€ condicdo basica atentar para aspectos relacigraadiareza da comunicacéo, consisténcia
da pergunta, fornecer todas as informacfes ne@ss@os respondentes e, além disso, é
fundamental que os respondentes sintam-se disppatasresponder as questbes propostas
(GUNTHER, 2003).

Desse modo, visando eliminar erros de inconsisaéedrica, semantica e gramatical e
avaliar se os questionarios estavam adequadosesejpropunham a primeira versdo dos
dois novos instrumentos, foi submetida a avaliggfquizes.

Por uma opcgéo de conveniéncia, facilidade de caragéao por meio eletronico, os
guestionarios foram enviados a um grupo compostagqumicos (analistas) da Diretoria de
Gestdo de Pessoas do Banco do Brasil e por edesadoe atuam como facilitadores dos
eventos \Workshop¥ da Jicina Gestdo da Carreiraque avaliaram o0s instrumentos e
registraram suas contribui¢cdes para aprimoramento.

Buscando verificar se a verséo revisada era comging® e se estava compativel com
a linguagem do publico-alvo, o instrumento revisddo submetido a uma validacao
semantica por um grupo composto por 10 funciondayigs estavam participando décina
em um evento promovido pela GEPES Regional de Pedeoa. Esse estudo teve também o
objetivo de verificar se valia a pena manter todssitens incluidos nos questionarios
(GUNTHER, 2003).

Nessa oportunidade, nédo foi registrada nenhumautiiide para compreensao das
guestdes e teedbackecebido do grupo foi que todas as questdes eeatimgntes. O tempo
meédio para preenchimento do questionario foi deRiutos.

Com base nas contribuicfes trazidas por esse giaaoy feitos pequenos ajustes no
layoutdo instrumento, tais como: destacar algumas pedawpor meio de negrito, em vista de
existirem questdes bastante similares; diferenciagd apenas, por uma Unica palavra, como
por exemplo:

a) Questdo 11) Identificar com mais clareza os difaddres e facilitadores para o meu
crescimentgrofissional;

b) Questdo 12) Identificar com mais clareza os difatldres e facilitadores para o meu
crescimentgessoal.

Concluidos os ajustes finais, foi elaborada a wegsé veio a ser encaminhada a cada
participante da pesquisa (APENDICE A e APENDICE B).

Desse modo, o instrumento original desenvolvido pacerda (2002)Valor do

Treinamento (ANEXO B), que contém 14 pares de itens relaciosad Importancia
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(valéncia) e aUtilidade (instrumentalidade), foi ampliado, passando a rier novo
instrumento,Valor Instrumental da Gestdo da Carreir84 itens para #amportanciae a
mesma quantidade pddilidade.

As questdes que foram criadas especificamenteopasirumentd/alor Instrumental
da Gestdo da Careira na Vida Profissional e Pesss@b as de numero: 14; 15; 16; 17; 18;
19; 20; 21, 22; 23; 24, 25; 27, 28; 29; 30; 31; 32;e 34. As demais questdes, do instrumento
original, foram mantidas, mesmo aquelas nas qoeast efetuados pequenos ajustes.

As escalas de medidas, tijdkert, do novo instrumento é a mesma utilizada no
instrumento desenvolvido por Lacerda (2002), nal gugrimeira escala corresponde a
variavel Importanciae contém medidas variando de 1 a 5, onde 1 camdspa “Nada
Importante” e 5 a “Totalmente Importante”. E a setpiescala, que corresponde a variavel
Utilidade (instrumentalidade) contém medidas variando d&,1loamde 1 corresponde a “Nada
Util” e 5 a “Completamente Util”.

Por sua vez, o instrumento originalmente desendolpor Abbad (1999mpacto do
Treinamento no Trabalhaue é composto por 12 itens, foi ampliado, paksanter no novo
instrumento)Jmpacto da Gestdo da Carreira na Vida ProfissioadPessoa(APENDICE B),

40 itens.

Das questdes existentes no instrumento originamedvido por Abbad (ANEXO C),
apenas trés, as de numero 06, 08 e 09; possuemaakjmilaridade com as questdes contidas
no instrumento mpacto da Gestdo da Carreira na Vida Profissional Pessodl
(APENDICE B), as de nimero 19, 15 e 35, respectardam

Além disso, houve uma mudanca substancial na edeataedidas, tiptikert, que no
instrumento original variava de 5, “concordo totahte com a afirmativa”, a 1, “discordo
totalmente da afirmativa”, e que passou a ter,awm imstrumento, uma escala, variando de 1
a 10, onde 1 corresponde a “Nenhuma contribuicde 10 a “Contribuicdo muito

grande”,conforme apresentado no Quadro 5

L+ [ 2 | 8 | 4 | 5 [ 6] 7] 8] 9] 10}
Nenhuma contribuicdo Contribuicdo muito grande
Quanto mais préximo da esquerda vocé se Quanto mais proximo da direita vocé se¢
posicionar, menor tera sido a contribuicdo da posicionar, maior tera sido a contribuicapo
Oficina para a sua vida profissional e pessoal. da Oficina para a sua vida profissional ¢
pessoal.

Quadro 5 - Escalas de medidas do instrumento ImpmatGestédo da Carreira na Vida Profissional e
Pessoal.
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Nesse novo instrumento, a escala busca avaliarpadim daOficina Gestdo da
Carreira, na vida profissional e pessoal do egresso, poo &s percepcdes individuais de

cada respondente.

3.8 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A segunda etapa do processo de coleta de dadosremmdpu o0 envio dos
guestiondrios a cada funcionario pertencente aticpgdlvo; a recepcao, pelo pesquisador
dos envelopes lacrados e a impostacdao dos dadasrmartagem do banco de dados que
gerou a posterior analise dos dados.

A remessa dos envelopes lacrados se deu por meisedigicos de malote interno do
Banco do Brasil, centralizado na Geréncia de Lmgist GEREL, em Brasilia. Para isso, foi
necessario montar um banco de dados secundaritgendonnome, matricula, unidade de
lotacdo, cidade e UF de cada funcionario, pertdacaa publico-alvo. Esses dados foram
obtidos por meio do sistema eletrénico de dados; AdXistente no Banco do Brasil.

Foram enviados 2.838 questionérios, entre os dias 28 de fevereiro de 2007, com
prazo de devolugdo marcado para 05.03.07. Cadéap@® foi acompanhado de uma carta-
remessa, contendo orientacfes para auto-aplicag@orenacdes gerais sobre o projeto de
pesquisa, 0 carater de confidencialidade das rEso® preenchimento correto dos
instrumentos, a forma e o prazo para devolucadorddsimentos e telefones para contatos,
conforme registrado no APENDICE F.

A recepcéao dos questionarios foi feita por mei@G##PES Regional Jodo Pessoa e foi
concluida em 04.04.2007. Cada questionario, reoefjdeenchido), recebeu numeracéo
sequencial, iniciando-se com 01 até 777, correggrurcdo Ultimo questionario acolhido.

Visando facilitar um contato posterior, caso fosmxessario, foi solicitado aos
participantes que se identificassem por e-mail, @omatricula ou telefone, tendo sido
ressalvada a natureza sigilosa dos dados fornecdidsém, foi possivel, durante a fase de
impostacdo dos dados, manter contatos com algumisientes que, por algum motivo,
tinham deixado de assinalar apenas um dos itess. d&mtato chegou a ser feito por telefone
ou e-mail com, aproximadamente, 30 respondentes.

A partir dos dados coletados, foi elaborado um bate dados, utilizando-se o

programa SPSS(atistical Package for the Social Scienaerséo 10.0.

3.9 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS
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Para cumprir os objetivos da pesquisa, foi neciesaattilizacdo de diferentes técnicas
de andlises de dados, de cunho qualitativo, corseritie anteriormente e quantitativas, como
descrito a seguir.

Em uma primeira etapa, os dados foram submetidoglises exploratorias, visando
avaliar a consisténcia dos dados obtidos e a &géim de possiveis erros. Desse modo, as
analises realizadas buscaram verificar a exatiddenttada de dados, identificacdo dos casos
omissos, distribuicdo de freqUéncias, formato datriduicdo (assimetria e curtose),
identificacdo de casos extremos, médias, desvidsdes e erros padroes. Essas analises
recairam sobre as respostas dos participantesaasddmportancia Utilidade e Impacta

Observou-se que o0s percentuais de casos omissosltin@gassaram 5% nas trés
escalas Ifnportancig Utilidade e Impactg. Desse modo, optou-se pelo procedimento
Exclude Case Listwispara o tratamento dos dados omitidos pelos regmbesl nissing
valueg. Ou seja, a opgédo foi por ndo se estimar os eslamitidos, mas excluir os
respondentes que omitiram as respostas.

Para validacdo das escalas Idgortancig Utilidade e Impacto foram utilizados
procedimentos estatisticos multivariados, tais comcalise fatorial pelo método das
Componentes Principais (P@)método d&atorizacdo dos Eixos Principais (PAR)tilizou-
se, ainda, oJeste de Esfericidade de Bartleto Teste Kaiser-Meier-Olkin (KMO)lentre
outros, para verificar as condicdes de uso dasassca

Em uma segunda etapa, foi feita a andlise de ¢énsia internaAlpha de Cronbach
para as escalas dmportancig Utilidade e Impacta Optou-se em fazer essa analise néo
apenas para todos os participantes da amostra, segaeentando a analise por cargos
exercidos, isto é, Caixas Executivos + Escritugr@utros Cargos e Todos os Cargos.

Observou-se nessa analise que a medida de fidddamiconfere aos instrumentos
uma validacao interna com indices de fidedignid&atiys muito préximos de 1.

Visando testar a veracidade da hipétese (H1) ddmglieiduos que atribuiram maior
valor instrumental a “Oficina Gestdo da Carreira’,nas dimensdes valéncia e
instrumentalidade, foram aqueles que perceberanomaipacto na sua vida profissional e
pessoal foi efetuada analise de regressao linear pade#oo como variavel dependente o
Impacto percebido pelos respondentes e como vasitdependentes, Valor Instrumental do
Treinamento nas dimensdesportancia(valéncia) eJtilidade (instrumentalidade).

A seguir, serdo apresentados os resultados obtadosés estudos.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

“Néao tenho duvida do insucesso do cientista a gtata a capacidade de
adivinhar, o sentido da desconfianca, a abertudigida, a inquietacdo de
guem néo se acha demasiado certo das certezas.”

(PAULO FREIRE)

Neste capitulo, serdo apresentados os resultafbfsentes aos trés estudos que visam
responder aos objetivos especificos deste trabalho:

a) replicar as escalas de medida de Valor Instrusmhetd Treinamento, utilizadas por
Lacerda (2002), visando validar o instrumento, &tajp-o0 como preditor de impacto do
treinamento para o autogerenciamento da carrgiegieea vida dos individuos.

b) construir e validar instrumento de avaliagcdomdpacto em profundidade e em largura da
Oficina Gestao da Carreira

C) Iinvestigar o relacionamento existente entre veidstrumental Ifnportanciae Utilidade)
daOficina e seu impacto sobre a carreira profissional eopésl® egresso.

Ao longo da apresentacdo de cada estudo, ser@iraelgis os resultados das analises

estatisticas exploratorias e descritivas dos dammglos através dos questionarios e,

simultaneamente, serdo feitas compara¢cfes dessdtades com a literatura revisada. Ao

final, sdo registradas algumas limitacdes obses/adate trabalho.

4.1 RESULTADOS DO ESTUDO 1 — VALIDACAO DAS ESCALABE IMPORTANCIA
E UTILIDADE

Neste estudo, buscou-se validar as escalas contpsnalo construtoValor
Instrumental da Gest&o da Carrei(APENDICE A), construida a partir da escala cripda
Lacerda (2002), denominada Valor do Treinamento EX® B). Este instrumento é
composto por um questionario cujos itens estdocesus, simultaneamente, a duas escalas:
a primeira, relacionadalenportancia(valéncia) que o item tem para a vida do respaeden
a segunda, relacionada a percepcéo do particigabtre aUtilidade (instrumentalidade) da
Oficina Gestao da Carreirgara alcangar objetivos expressos em cada um4ldgsré que
compdem a escala d#ilidade.

Os resultados do Estudo 1 indicam que o instrumeet&alor Instrumental da
Oficina Gestado da Carreir@ valido e confiavel. Isso pode ser comprovadagehrgas
fatoriais obtidas por meio da PC e PAF que confiamaa unifatorabilidade e a manutencao
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das 34 variaveis da escala teportancia e as 34 varaveis da escala dglidade. A
confiabilidade das escalas foram confirmadas peldises altos de fidedignidadalpha de
Cronbacl), obtidos tanto na escalbsportancia =0,97, quanto na escala délidade =0,98

Esses resultados sinalizam que ha evidénciasstistdi de que as escalas\daor
Instrumental do Treinamentmas dimensdes Valéncia e Instrumentaliadenstruidos e
validados por Lacerda (2002), aqui replicados, Brarde estaveis e altamente confiaveis,
podendo ser integradas como preditoras de impacteshamento.

Todos os itens das duas escalas apresentaram tassipggjuena e negativa, o que
sugere gue os itens de cada esda@drtancia, Utilidad¢ sdo aproximadamente simétricos.
Por sua vez, as curtoses indicaram pouco achatardardurva da equacgao.

Nos APENDICES G, H e | estdo registradas as medakatisticas descritivas
(médias, desvios padrbes, assimetrias, curtosasos padrdes), para cada item das trés
escalas, e nos APENDICES J, L e M encontram-sstragas as matrizes de correlagéo da

Andlise de Regressao Mdltipla para as escaldsmpertancia Utilidade e Impacto.

4.1.1RESULTADOS OBTIDOS PARA A ESCALA DE IMPORTANCIA

Para verificar se a matriz de dados da escalmpertanciaera fatoravel, em primeiro
lugar identificou-se que o tamanho da amostra dexjwada, uma vez que ultrapassava,
consideravelmente, o nUmero minimo de 5 casosidesigpor varidvel (PASQUALI, 2005).
Além disso, observou-se que a matriz de correl¢d®ENDICE J) apresentou apenas dois
valores abaixo de 0,30, o que significa que qudX¥beldas correlagbes da matriz sdo
significativas, variando de 0,28 a 0,87. A indieagée fatorabilidade também pdde ser
observada pelo valor obtido pelo KMO = 0,96 (mdhms0), pelo determinante da matriz =
2,631 E-13 e pelo teste Bartlett, cujochi-squarefoi igual a 19947,72.

A analise fatorial exploratoria, efetuada pelo rdétdas componentes principais (PC),
indicou que quatro componentes possuégenvalues> 1 (opgaodefaultno pacote SPSS).
No entanto, observou-se que o Fator 1, exgenvalue= 17,92, explicava sozinho 52,70% da
variancia total. Esse dado é demonstrado no grafioee plot (Figura 18) que confirma a

brusca queda ocorrida entre os escores obtidogpgeteiro fator e os demais componentes.
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Scree Plot
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Figura 17 — Grafic&cree Plopara a escala de Importancia

Observou-se ainda que todos os itens do fator dupas cargas fatoriais superiores a
0,50 e que a maioria tem cargas entre 0,70 e (B&xifhos de 1), o que confirma a
fatorabilidade da matriz, com a manutencdo de tadodens da escala denportanciano
instrumento (questionario). Além disso, pode-seb&mobservar que o primeiro componente
(Fator 1) é unidirecional, uma vez que possui cafgiriais positivas em todos os itens.

Para efeito de comparacdo, no APENDICE “N” encentsa registrados os principais
resultados obtidos e as cargas fatoriais do Fam konjunto com as cargas fatoriais dos
demais fatores extraidos, quando da analise fatx@oratoria (PC) efetuada para a escala
delmportancia

Em vista dos resultados acima apresentados, naee hoecessidade de utilizar a
rotacao de fatores para se chegar a valores dasctatgriais contundentes e se eleger o Fator
1 como um bom representante dos 34 itens da ededmaportancia Além disso, segundo
Pasquali (2005), o critério deigenvaluemaior que 1 € demasiadamente rigoroso porque
retém mais fatores do que seria necessario. Poyrtantunifatorabilidade da escala de
importancia foi a deciséo escolhida para este estadr fim, o Apha de Cronbach= 0,97
confirma a consisténcia interna da escalag®rtancia.

Embora os resultados estatisticos obtidos por m&i®C tenham sido satisfatorios,
procederam-se andlises de Fatoracdo dos Eixospaim@rincipal Axis Factoring - PAF,
para a escala de percepcdao lagortanciade resultados vinculados a objetivos e metas
profissionais e pessoais dos participanteOfiaina. A Tabela 2 apresenta os principais
resultados dessas analises, entre 0s quais ass datgaais (fator), comunalidades (h2),
médias, desvios padrbes e porcentagem de varifotalaexplicada pelo fator Alpha de
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Cronbach.

Tabela 2 — Estrutura Empirica da escaldrdgortancia pelo Método Fatorizacdo dos Eixos Principais
(Principal Axis Factoring

Cédigo/ltem Fatorl h2 Média DP

127 Atingir as minhas aspiragdes pessoais 0,8125 0,7381 4,2507 11,0287
126 Atingir as minhas aspira¢fes profissionais 0,8001 0,7190 4,1282 1,0456
133 Melhorar minha autoconfianga no trabalho 0,7949 ,6805 4,0627 11,0255
115 Aumentar a minha motivag&o no trabalho 0,7852 0,7063 4,1111  1,0017
134 Melhorar minha auto-estima 0,7780 0,6934 4,0954 11,0833
131 Melhorar a minha qualidade de vida 0,7759 0,7904 4,1410 11,1413
112 Melhorar o meu desempenho relacionado as tadefaneu cargo 0,7738 0,6399 3,9160 1,0763
121 Adquirir competéncias que favorecam a imple@gi do meu plano de

autodesenvolvimento (projeto de carreira e de vida) 0,7680 0,6731 4,1809 0,9615
122 Implementar o meu plano de autodesenvolvim@ntgjeto de carreira e de

vida) 0,7627 0,6696 4,1909 0,9068
132 Ter uma boa satde fisica e emocional 0,7619 0,7997 4,0869 11,2190
128 Identificar um sentido para o meu trabalho 0Z756 0,6385 4,0100 1,0622
125 Aproveitar melhor as oportunidades de crescimpassoal e profissional

existentes na empresa 0,7552 0,6935 4,2194 0,9436
116 Aumentar o meu comprometimento com o trabalho 7590 0,7751 3,9744 1,0103
120 Identificar os dificultadores e facilitadoresrg 0 meu crescimento pessoal 0,7550 0,6102 4,2023 94,95
114 Melhorar a satisfagdo com o meu atual trabalho , 752D 0,6229 4,0100 1,0676
I8 Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo destitab 0,7351 0,6166 3,8305 11,1120
19 Melhorar 0 meu relacionamento com meus colegésatbalho 0,7232 0,6249 3,9473 11,0474
110 Melhorar o relacionamento com meu chefe 0,7160 641m 3,6923 11,0983
129 Identificar um sentido para minha vida 0,7158 0,7178 3,9729 1,2065
124 Realizar escolhas mais conscientes relacioreadasreira profissional 0,7127 0,6104 4,0798 0,9477
111 Melhorar o relacionamento com familiares e awig 0,7079 0,6581 3,8846 11,2536
I30Ampliar a minha participacéo na sociedade 0,7031 5725 3,6068 11,1415
119 Identificar os dificultadores e facilitadoresra 0 meu crescimento

profissional 0,7028 0,6392 4,1254 0,9382
I5 Aumentar o meu salério 0,6937 0,5988 3,7051 11,3618
113 Melhorar a minha atuag@o em tarefas néo reladias diretamente ao meu

cargo 0,6830 0,4712 3,6382 11,0816
118 Planejar a minha carreira profissional 0,6755 0,6547 4,2350 11,0276
117 Assumir mais responsabilidades no trabalho %671 0,5716 3,7393 1,0530
I4 Aumentar as minhas chances de ascenséo na&arrei 0,6599 0,6136 3,9658 1,0902
I3 Melhorar o0 meu curriculo 0,6487 0,5154 4,0057 11,0494
16 Manter-me em meu emprego atual 0,6237 0,4788 3,8091 11,2053
17 Aumentar as chances de conseguir melhores eogpreg 0,6111 0,3938 3,5028 11,2212
123 Ter uma postura critica em relagéo aos prosesg@mnizacionais 0,6024 0,3703 3,8177 0,9410
11 Resolver Problemas de trabalho 0,5919 0,4471 3,7279 1,0419
12 Resolver problemas que nao se relacionam distecom o trabalho 0,5712 0,3883 3,6781 1,1174
Casos validos (tamanho da amostra) 702
Bartlett's Test (Chi-square) 19947,72
KMO 0,96
Determinante da matriz 2,65E-13
Eigenvalugvalor préprio) para o Fator 1 17,92
% de variancia explicada pelo Fator 1 52,70
Ne de itens 34
Alpha deCronbach 0,97

Legenda h2=comunalidade; DP=desvio padrao

Os resultados descritivos indicam que, para ooregmtes, todos os itens da escala
séo por eles considerados importantes para o s@t@de vida e de carreira. As médias sao
altas, pois variaram entre 3,50 e 4,25 numa est@ald a 5. Os coeficientes dos desvios
padrdes variaram entre 21% e 34%, sendo a grandeianacima de 25%, o que sugere

relativa variabilidade nas respostas dos partitggaraos itens pesquisados quanto a
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Importancia

A maior meédia foi registrada na variav@l7-Atingir as minhas aspiracdes pessoais
sendo seguida pela variayéB-Planejar a minha carreira profissionalogo apos a variavel
125 — Aproveitar melhor as oportunidades de crestito pessoal e profissional existentes na
empresagm quarto lugar a variavi0 — ldentificar os dificultadores e facilitadorgara o
meu crescimento pessoat, em quinto,a variavel 122-Implementar o0 meu plano de
autodesenvolvimento (projeto de carreira e de vida) menores médias foram observadas,
em ordem crescente, nas variaveig:Aumentar as chances de conseguir melhores
empregos; 130-Ampliar a minha participacdo na sdeiée;l13-Melhorar a minha atuagao
em tarefas nédo relacionadas diretamente ao meua;d@gResolver problemas que nao se
relacionam diretamente com o trabalho; I5-Melhotarelacionamento com meu chefe.

Se de um lado, as maiores médias sinalizam umaizegéo (importancia) dada pelo
participante em relagdo aos aspectos relacionades suas aspiracbfes pessoais e
profissionais e com as perspectivas de crescinmoftssional e pessoal; por outro lado, as
menores meédias sinalizam certo nivel de acomodagd@m o0 emprego atual e,
consequentemente, pouca Vvisdo em relacdo as piarapanternas e externas relacionadas a
empregabilidade e participacéo na sociedade.

Os resultados obtidos por meio da PAF, para a ggdralos fatores na escala de
Importancia,confirmaram os resultados anteriormente encorgrado meio da PC em que,
dos quatros fatores extraidos, um Uunico fator $aeifrator 1) explica 52,70% da variancia
total das respostas dos participantes aos itens.

Em resumo, a escalemportancig contida no instrument®&alor Instrumental da
Gestao da Carreiracomposta por 34 itens, com cargas fatoriais nddade 0,57 a 0, 81 e
Alpha de Cronback 0,97 é psicometricamente valida e internameonsistente para avaliar
a percepcao dos participantes sobrémportancia (valéncia) de situacbes associadas a
realizacdo de objetivos e metas profissionais sgaes, as quais podem ser alcancadas com o

apoio daOficina Gestao da Carreira

4.1.2 RESULTADOS OBTIDOS PARA A ESCALA DE UTILIDADE DASGED DA
CARREIRA

A escala deJtilidade avalia a percepgcao dos participantes sobre o guaaticina
Ihes foi util, ao apoiar o alcance de metas pesseagprofissionais por eles almejadas e

valorizadas. Os resultados das analises fatorig®mtorias, abaixo descritos, mostraram
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gue a escala detilidade com Alpha de Cronbachs 0,97, € psicometricamente valida e
internamente consistente.

De modo similar aos dados obtidos para a escaldmp®rtancia as analises
exploratdrias efetuadas para verificar a fatordaide da escala de utilidade identificaram, em
primeiro lugar, que o tamanho da amostra era adeqais atendia ao numero minimo de 5
casos por variavel. Observou-se também que quad® Has correlagcbes da matriz sdo
superiores a 0,30, 0 que sinaliza a fatorabilidd@enmatriz. O KMO = 0,97 (maravilhoso),
com determinante da matriz = 5,31E-15cla-square do teste deBartlett = 19130,04,
confirmam a fatorabilidade da matriz.

A analise fatorial exploratoria efetuada para @&oados componentes principais (PC)
também apresentou quatro fatores eagenvalue> 1. Ndo obstante, observa-se que o Fator
1, com eigenvalue =17,44 explica sozinho 51,29% da variancia total. Essdoda
demonstrado no graficecree plot (Figura 19), que confirma a acentuada queda ideorr

entre os escores obtidos pelo fator 1 e os deroaipa@nentes.
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Figura 18 — Grafic&cree Plopara a escala de Utilidade

Observou-se ainda que todos os itens do fator dupas cargas fatoriais superiores a
0,50 e que a maioria tem cargas entre 0,70 e (@Bfixihos de 1), o que sinaliza a
fatorabilidade da matriz, com a manutencdo de tamo$tens da escala ddtilidade no

instrumento. A unidirecionalidade do Fator 1 € obm#a por meio das cargas fatoriais
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positivas, em todos os itens.

Para efeito de comparacio, no APENDICE “O” encomsa registrados os principais
resultados obtidos e as cargas fatoriais do Fatemlconjunto com as cargas fatoriais dos
demais fatores extraidos, quando da analise fa{B/ efetuada para a escalalitdidade.

Assim como na escala dmportancig neste estudo, optou-se pela estrutura empirica
unifatorial, em vista das cargas fatoriais contutele obtidas pelo fator 1, com a manutencao
dos 34 itens da escala tilidade. Isto significa que podemos tratar sem muitas geae
explicacdo da variabilidade total, as 34 variawisescala d&tilidade e substitui-las pela
combinacéo linear, representada pelo componente 1.

Do mesmo modo observado no estudo da escaldmg®rtancig o primeiro
componente € unidirecional porque todos os itessy®m cargas fatoriais positivas.

A extracdo de fatores para a escal&Jtkdade foi confirmada por meio do método de
Fatoracédo dos Eixos Principais (PAF). A Tabela @sgnta os principais resultados dessas
analises, entre os quais as cargas fatoriais Yfabomunalidades (h2), médias, desvios

padrbes, porcentagem de variancia total explicatiafptor ealpha de Cronbach

Tabela 3 — Estrutura Empirica da escalaUfiidade pelo Método Fatorizagdo dos Eixos
Principais Principal Axis Factoring

(continua)
Cédigo/ltem Fatorl h2 Média DP

U33 Melhorar minha autoconfianca no trabalho 0,8167 10,7065 3,5725 1,0942
U26 Atingir as minhas aspiragdes profissionais 0,7919 10,7028  3,7188 1,1336
U34 Melhorar minha auto-estima 0,7919 0,6990 3,4522 1,2041
U27 Atingir as minhas aspira¢cfes pessoais 0,7857 0,6780  3,4348 1,1996
U15 Aumentar a minha motivagéo no trabalho 0,7784 10,8201  3,7870 1,1170
U28 Identificar um sentido para o meu trabalho 0,7674 0,6186  3,5812 11,1015
U16 Aumentar o meu comprometimento com o trabalho 0,7667 0,7186  3,6971 1,0987
U12 Melhorar o meu desempenho relacionado as sadefaneu cargo 0,7653 0,6251  3,5116 1,1175
U14 Melhorar a satisfagdo com o meu atual trabalho 0,7568 0,6930 3,6261 1,1182
U25 Aproveitar melhor as oportunidades de cresdmpessoal e profissional existentes na

empresa 0,7532 0,6695 3,9029 1,0464
U8 Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo deatrab 0,7427 0,6076  3,4420 1,1082
U10 Melhorar o relacionamento com meu chefe 0,7365 0,6258  3,3116 1,1185
U17 Assumir mais responsabilidades no trabalho 0,7365 0,5784 3,5072 11,1583
U31 Melhorar a minha qualidade de vida 0,7340 0,6802  3,2942 1,2175
U22 Implementar o meu plano de autodesenvolvim@ntjeto de carreira e de vida) 0,7254 0,6848  3,8768 022K
U21 Adquirir competéncias que favoregam a impleangid do meu plano de

autodesenvolvimento (projeto de carreira e de vida) 0,7148 10,6774 3,9014 1,0442
U9 Melhorar o meu relacionamento com meus colegdasatialho 0,7145 10,6107 3,5406 1,1024
U30 Ampliar a minha participacédo na sociedade 0,7092 0,6725 2,9710 11,1652
U32 Ter uma boa saude fisica e emocional 0,7035 0,6907 3,0652 1,2601
U24 Realizar escolhas mais conscientes relacioreadageira profissional 0,6926 0,6291 3,8739  1,0180
U29 Identificar um sentido para minha vida 0,6918 0,6527 13,0884 1,2295
U20 Identificar os dificultadores e facilitadores® 0 meu crescimento pessoal 0,6909 10,5368  3,7000 73,06
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Tabela 3 — Estrutura Empirica da escalaUfiidade pelo Método Fatorizagdo dos Eixos
Principais Principal Axis Factoring
(concluséo)

Cédigo/ltem Fatorl h2 Média DP

U13 Melhorar a minha atuagdo em tarefas néo reladas diretamente ao meu cargo 0,6872 0,5391 3,1710132,1
U19 Identificar os dificultadores e facilitadores@ 0 meu crescimento profissional 0,6849 0,6677  4,0211,0170
U4 Aumentar as minhas chances de ascenséo nazarrei 0,6678 0,6644  3,8739 1,0910
U6 Manter-me em meu emprego atual 0,6600 0,5109 3,4406 1,2416
U23 Ter uma postura critica em relacéo aos prose@sganizacionais 0,6481 0,4502 3,5493 11,0200
U18 Planejar a minha carreira profissional 0,6372 0,6678  4,2029 1,0333
U11 Melhorar o relacionamento com familiares e asig 0,6359 10,6504 2,9101 1,2615
U7 Aumentar as chances de conseguir melhores eopreg 0,6347 0,4836  3,1058 1,1626
U1 Resolver Problemas de trabalho 0,6183 0,4450 3,2377  1,0399
U5 Aumentar o meu salario 0,6126 0,4849 3,1174 1,3062
U3 Melhorar o meu curriculo 0,6122 0,4890 3,8826  0,9960
U2 Resolver Problemas que néo se relacionam hiegtie com o trabalho 0,5297 0,4002 2,9638 1,0434

Casos validos (Tamanho da amostra) 690

Bartlett's Test (Chi-square) 19130,04

KMO 0,97

Determinante da matriz 5,31E-13

Eigenvalugvalor préprio) para o Fator 1 17,44

% de variancia explicada pelo Fator 1 51,29

N° de itens 34

Alphade Cronbach 0,97

Legenda: h2 = comunalidade; DP=Desvio Padrao

Os resultados descritivos indicam que, para ooresmtes, aficina foi util no apoio
para o alcance de seus objetivos pessoais e wohss As médias variaram de 2,96 a 4,20,
tendo a grande maioria escores superiores a 3rfa rescala que variava de 1 a 5. Os
coeficientes dos desvios padrdes variaram entre 23%%, 0 que sugere heterogeneidade
nas respostas dadas, para os itens da escaldidideti

As maiores médias foram registradas nas varidHis-Planejar a minha carreira
profissional; U-19-ldentificar os dificultadores facilitadores para o meu crescimento
profissional; U25-Aproveitar melhor as oportunidadeée crescimento pessoal e profissional
existentes na empresa; U21-Adquirir competénciasfgquorecam a implementacdo do meu
plano de autodesenvolvimento (projeto de carreideerida); U22-Implementar o meu plano
de autodesenvolvimento (projeto de carreira e ddali As menores médias foram
observadas, em ordem crescente, nas variat#id-Melhorar o relacionamento com
familiares e amigos; U2-Resolver problemas que séorelacionam diretamente com o

trabalho; U30-Ampliar a minha participacdo na satéle; U32-Ter uma boa saude fisica e
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emocional; U29-Identificar um sentido para minhdaui

Verifica-se que trés dos itens que obtiveram maiarédias na escala deportancia
(118, 125, 122) se repetiram na escala délidade (U18, U25, U22)Observa-se que estes
itens estdo diretamente relacionados com as pérsmecde autodesenvolvimento e
crescimento na carreira, bem como com o0s objetihadSficina Gestdo da CarreiraDesse
modo, pode-se inferir que o evento ndo sO é pafoetmmo importante, mas também como
atil para o participante, em termos de contribuarapo planejamento da sua carreira e
crescimento pessoal e profissional. Por outro lado,varidveis que obtiveram menores
médias na escala dadilidade estdo relacionadas as questdes que extrapolanbierdende
trabalho. Assim, pode-se inferir que o participgmtecebe mais utilidade do evento para os
aspectos profissionais do que para os pessoais.

Outro aspecto a ser observado é a pouca importérizééxa utilidade percebida pelo
participante em relacdo ao iterArfipliar a minha participagéo na sociedddgue esteve
entre as cinco menores médias nas duas escatapolds indicar certa falta de engajamento
do funcionario em aspectos relacionados a respiidsale social, tema bastante valorizado
atualmente nas grandes corporagoes.

Vale registrar que todas as variaveis que obtiveraiores médias, tanto na escala de
importancia quanto na deutilidade compdem o grupo das novas variaveis que foram
incorporadas ao instrumento original desenvolvido lpacerda (2002), enquanto as cinco
variaveis, com menores médias na escalangmrtanciae duas dentre as cinco menores

médias da escala délidade (U2 e U1}, compunham o instrumento original.

4.2 RESULTADOS DO ESTUDO 2 — VALIDACAO DA ESCALA DEMPACTO EM
PROFUNDIDADE E EM AMPLITUDE DA GESTAO DA CARREIRA

Neste estudo, busca-se verificar a validade doums&nto impacto da Gestdo da
Carreira na Vida Profissional e PessdgAPENDICE B), desenvolvido para atender a um
dos objetivos especificos desta pesquisa: congrwialidar instrumento de avaliacdo de
impacto em profundidade e em amplitudeddcina Gestao da Carreira

Praticamente todos os itens da escala apresen@ssimetria pequena e negativa,
excetoIMPAC23 - Melhorar rendimentos fora do Banco, cossimetria = 0,059 0 que
sugere gue os itens sejam aproximadamente singt@valores da curtose indicam pouco
achatamento da curva da equacéao.

No APENDICE | estdo registradas as estatisticasritigas das respostas numéricas
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dos participantes para a escala de Impacto e nONBIREE M encontra-se registrada a matriz

de correlacao da regressao multipla para estaaescal

4.2.1RESULTADOS OBTIDOS PARA ESCALA DE IMPACTO

Para verificacdo da fatorabilidade da escallng®mcto,observou-se que o tamanho da
amostra era adequado uma vez que ultrapassava @mamninimo de 5 casos por variavel,
conforme sugerido por Pasquali (2005).

Na matriz de correlagdo (APENDICE M), observa-se 400% das correlacdes da
matriz sao significativas. A fatorabilidade tambén confirmada pelo KMO = 0,97
(maravilhoso), bem como pelo determinante da matr09E-22 e pelo teste @artlett,
cujo chi squarefoi igual a 35083,21.

Do mesmo modo que no estudo 1, a analise dos canfesnprincipais (PC) sinalizou
a existéncia de quatro fatores caigenvalue> 1. Nao obstante, um Unico fator, com
eigenvalue= 24,84, responde sozinho por 62,11% da varian€ésse dado sugere a
possibilidade de se eleger o fator 1 como reprasetla combinacao linear de todos os itens
da escala dbnpacto,sem que haja grandes perdas de explicacdo déilidade total. Esses
dados sao confirmados pelo grafico na forma devetiascree-plo), apresentado na figura
20, que evidencia acentuada queda existente emagigiro dos escores do componente 1 e
0s registros dos demais componentes.

Desse modo, pode-se deduzir que a ampliacdo donmstto utilizado por Lacerda
(2002), incorporando variaveis especificas pardiaava impacto daOficina Gestdo da
Carreira na vida profissional e pessoal dos participantgeega contribuicdes substanciais
para areas ainda pouco investigadas, conformeatesmpor Martins, (2001); Régis e Calado
(2001); Salgues (2004); Régis, Melo e Dias (2006).

Em sintese, os resultados obtidos no Estudo lizanalque h& evidéncias estatisticas
de que as escalas de Valor Instrumental do Treinemméas dimensde¥aléncia e
Instrumentalidadg construidos e validados por Lacerda (2002) é raglicados, mantém-se
estaveis e alta~n~rtn ~onfifunin A qnin an ananleendntAnsia e Utilidadedo Instrumento,

Valor Instrume Scree Plot 0 instrumento acima referido, s
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Component Number

Figura 19 - Gréaficiscree Plopara a escala de Impacto

Para efeito de comparacéo, no APENDICE “P”, eneonise registrados os principais
resultados obtidos e as cargas fatoriais do Fatemlconjunto com as cargas fatoriais dos
demais fatores extraidos, quando da extracdo agopaieentes principais (PC) efetuada para a
escala démpacta

Observa-se ainda que todos os itens possuem datgeais superiores a 0,60 e que,
por esse motivo, os 40 itens da escaldng@actoforam mantidos no instrumento. Pode-se
observar, também, que o fator 1 é unidirecionala wez que todos os itens tém cargas
fatoriais positivas.

De forma similar ao que foi feito para extracéao f&wsres das escalas beportancia
e Utilidade, recorreu-se, neste estudo, a analise da FatodagdRixos PrincipaisRrincipal
Axis Factoring - PAI: A Tabela 4 apresenta os principais resultados sesgaises, entre 0s
guais as cargas fatoriais (fator), comunalidadg} (hédias, desvios padrdes, porcentagem de

variancia total explicada pelo fator Alpha de Cronbach

Tabela 4 — Estrutura Empirica da escaléngeacto pelo Método Fatorizagdo dos Eixos
Principais Principal Axis Factoring

(continua)
Cédigo/ltem Fator 1 h2 Média DP

IMPAC21 Ascender profissionalmente fora do banco 0,8686 0,7957 5,56927 2,5184
IMPAC11 Identificar com mais clareza dificultadoeefacilitadores para o

meu crescimento profissional 0,8683 0,8170 7,0656 1,9063
IMPAC22 Melhorar o meu salario no banco 0,8582 0,8271 5,4324 2,7645
IMPAC25 Ampliar a minha empregabilidade no banco 0,8569 0,8222 6,6248 2,3778
IMPAC20 Ascender profissionalmente no banco 0,8566 0,8380 6,7350 2,4299
IMPAC34 Melhorar a minha saude fisica e emocional 0,8497 0,8040 5,8717 2,5081
IMPAC26 Ampliar a minha empregabilidade fora dodmn 0,8474 0,7615 5,2078 2,6166
IMPAC30 Identificar um sentido para a minha vida 0,8458 0,7337 5,9540 2,6137
IMPAC31 Melhorar a minha qualidade de vida 0,8368 0,7939 6,1911 2,5189
IMPAC33 Conciliar a vida profissional com a vidariiéiar 0,8347 0,7933 6,2357 2,4309
IMPAC8 Adquirir competéncias (conhecimentos, hahbilies atitudes) que

me faltavam para alcancar os méijetigos pessoais. 0,8251 0,7156 6,4728 2,1347

Tabela 4 — Estrutura Empirica da escaléntigacto pelo Método Fatorizacao dos Eixos
Principais Principal Axis Factoring
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(concluséo)

Cédigo/ltem Fator 1 h2 Média DP

IMPAC28 Ampliar a minha participagéo na sociedade 0,8231 0,7473 5,7796 2,4355
IMPAC38 Avaliar a trajetoria profissional que pemtaté agora 0,8196 0,7917 7,4379 2,0099
IMPAC27 Assumir uma postura mais critica em relag@® processos

Organizacionais 0,8077 0,8044 6,8550 2,0791
IMPAC29 Identificar o sentido do meu trabalho pasiaha carreira

Profissional 0,8066 0,6814 6,9498 2,1926
IMPAC4 Ter mais clareza se minhas preferénciasgziohais estdo mais

voltadas para a area técnica oa parea gerencial 0,8062 0,7840 7,3347 2,1000
IMPAC7 Adquirir competéncias (conhecimentos, hahities e atitudes) que
me faltavam para alcancar os méijetivos profissionais. 0,7917 0,7787 6,8954 2,0785

IMPAC19 Melhorar o meu desempenho no trabalho 0,7893 0,8143 6,8926 2,2200
IMPAC14 Atingir meus objetivos pessoais 0,7881 0,7319 6,3166 2,2445
IMPAC1 Ampliar o meu auto-conhecimento 0,7880 0,7098 6,7294 2,0739
IMPAC37 Reconhecer com mais clareza minhas redleaprofissionais e

de vida 0,7854 0,6576 6,9219 2,1584
IMPAC16 Assumir maiores responsabilidades no trabal 0,7811 0,7286 6,7490 2,1678
IMPAC32 Aprimorar minhas rela¢des pessoais com ruelegas de trabalho 0,7754 0,7083 6,6681 2,2968
IMPAC17 Ter maior satisfagdo com o meu trabalho 0,7744 0,8095 6,7741 2,1962
IMPAC36 Aumentar minha auto-estima 0,7720 0,7733 6,4616 2,4162
IMPAC15 Aumentar minha motivacéo para o trabalho 0,7718 0,7087 6,8633 2,1703
IMPAC35 Aumentar minha autoconfianca profissional 0,7689 0,6175 6,7559 2,3316
IMPAC23 Melhorar os meus rendimentos fora do banco ,763b 0,7259 4,6430 2,6737
IMPAC39 Reconhecer a minha trajetéria de vida ge¥a 0,7581 0,7289 6,7922 2,2141

IMPAC10 Identificar oportunidades de crescimentofigsional existentes
fora do Banco do Brasil 0,7562 0,6732 6,0167 2,3272

IMPAC3 Realizar escolhas mais conscientes reladasa carreira
Profissional 0,7535 0,5932 7,3180 2,0151

IMPAC40 Influenciar de forma positiva aspectos @awnao diretamente

relacionados a carreira. 0,7425 0,6786 6,5732 2,3036
IMPAC24 Mudar de cargo ou fungéo (movimentacéozomtial) mesmo que

isso ndo represente uma ascereéioal na carreira ou aumento

de salario 0,7381 0,6177 6,1548 2,6938
IMPAC18 Aumentar o meu comprometimento com o tradoal 0,7241 0,6482 6,8619 2,2240
IMPAC2 Auto-gerenciar a minha carreira 0,7074 0,7393 7,2636 2,0541
IMPAC6 Implementar meu plano de autodesenvolvimépitojeto de
carreira e de vida) 0,7016 0,6725 7,1185 2,0142
IMPACS Planejar a minha carreira 0,6799 0,7934 7,3989 2,1285
IMPAC?9 Identificar oportunidades de crescimentdfipsional existentes no
Banco do Brasil 0,6561 0,5384 7,2636 2,0905
IMPAC13 Atingir meus objetivos profissionais 0,6556 0,6487 6,8982 2,2159
IMPAC12 Identificar com mais clareza os dificultael® e facilitadores para o
meu crescimento pessoal. 0,6337 0,7703 6,5160 2,0561
Casos validos (Tamanho da amostra) 718
Bartlett's Test (Chi-square) 35083,21
KMO 0,97
Determinante da Matriz 2,09E-22
Eigenvalue(valor préprio) para o Fator 1 24,84
% de variancia explicada pelo Fator 1 62,11
Ne de itens 40
Alpha deCronbach 0,98

Legenda: h2=comunalidade; DP=desvio padrdo

Os resultados descritivos indicam que os respoadgrgrceberam impacto favoravel
daoficina, em suas vidas profissionais e pessoais, relatosna todos os itens da escala. As
médias variaram de 4,64 a 7,43, tendo uma graretoprinancia de médias entre 6 ,00 e
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7,00, numa escala de 1 a 10. Os coeficientes donsodepadrdes variaram entre 26% e 57%,
0 que pode ser considerado expressivamente afierisdo a heterogeneidade das respostas
dadas na escala dapacto

A maior média foi registrada na variauMPAC38-Avaliar a trajetoria profissional
gue percorri até agorasendo seguida pela variaWIPAC5-Planejar a minha carreirdogo
apos a variavelMPAC4-Ter mais clareza se minhas preferénciasigsmnais estdo mais
voltadas para a area técnica ou para a area gerandm quarto lugar, a variaviMPAC3-
Realizar escolhas mais conscientes relacionadasargeica profissional; e em quintp
IMPACO9-Identificar oportunidades de crescimentoffgsional no Banco do Brasil.

As menores meédias foram registradas, em ordemerresmas variavei$MPAC23-
Melhorar os meus rendimentos fora do banco; IMPAG&tpliar a minha empregabilidade
fora do banco; IMPAC22-Melhorar o meu salario no nba; IMPAC21-Ascender
profissionalmente fora do banco; IMPAC28-Ampliamanha participagcédo na sociedade.

A exemplo do que ocorreu na escala wdidade, os dados apontam que os
respondentes percebem maior impacto geradoQfedama Gestdo da Carreiragm questdes
relacionadas a sua carreira profissional. Se porlamo estes dados sinalizam menor
percep¢cdo de impacto na vida pessoal (impacto eplitade), por outro, confirmam o
atingimento do objetivo geral de aprendizagen®Dfiaina (impacto em profundidade), que é
“capacitar o participante para que adquira competéacpessoais e profissionais para
assumir o gerenciamento da prépria carreira e canstprojeto para o seu desenvolvimento
profissional” (BANCO DO BRASIL, 2003a. p.f).

Observa-se também que quatro dos itens com as esenugdias relacionam-se a
aspectos gque dizem respeito a visdo externa doofudr em relacdo a sua empregabilidade
e insercao na sociedade. Do mesmo modo que oausresgtudo anterior, isso pode sinalizar
uma visdo pouco abrangente do funcionario em relag@ ambiente externo e a sua
empregabilidade fora da empresa.

Vale registrar que todas as variaveis que obtivena@ores meédias, na escala de
impactg compdem o grupo das novas variaveis que forararpocadas ao instrumento
original desenvolvido por Abbad (1999). Desse mqgauje-se deduzir que os resultados
obtidos no estudo 2 séo relevantes, uma vez gugtrmimento desenvolvido veio ao encontro
de suprir lacunas existentes na literatura aincipiente no desenvolvimento de instrumentos
confidveis para avaliar simultaneamente impactogpesfundidade e em amplitude de agbes
de desenvolvimento profissional, conforme apontaatoHamblin (1978), Sallorenzo (2000),
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Borges-Andrade (2002), Abbad, Pantoja e Pilati 80Bilati (2004), Mourdo (2004), Pilati e
Abbad (2005) e Freitas (2005).

Além disso, os resultados encontrados estdo emngantom os achados de Freitas
(2005), cujos achados confirmaram a pertinénciati@idade de um dos postulados basicos
de Kirkpatrick (1977) e Hamblin (1978), quando mfim que um dos critérios fundamentais
para avaliar a efetividade de qualquer programatrdmamento € a transferéncia de
treinamento para o trabalho, que representa o gmawue a pessoa aplica no trabalho os
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) apdesd em treinamento. Isso foi
confirmado na medida em que a escala de Impadidada neste estudo, contempla em seus
indicadores diversas variaveis relacionadas afegéria do conteudo aprendido @écina
Gestao da Carreirapara o ambiente de trabalho, tais colMPAC2-Auto-gerenciar minha
carreira; IMPAC15-Aumentar minha motivacdo para cabalho; IMPAC16-Assumir
maiores responsabilidades no trabalho; IMPAC17-Treior satisfagdo com meu trabalho;
IMPAC18-Aumentar o0 meu comprometimento com o thahdMPAC19-Melhorar o meu
desempenho no trabalhdentre outras.

Resumindo, a escala tlapacto da Gestdo da Carreir@omposta por 40 itens, com
cargas fatoriais variando de 0,63 a 0,87, édpha de Cronback 0,98, avalia as percepcoes
do participante sobre os efeitos provocados fiaina Gestdo da Carreireem varios
aspectos de sua vida profissional e pessoal. Qdta#gss das analises acima descritos
sugerem que a escalampacto da Gestdo da Carreirg@ psicometricamente valida e

internamente consistente.

4.3 ESTUDO 3 — ANALISE DO RELACIONAMENTO ENTRE ASARIAVEIS DO
MODELO 1.

Um dos objetivos deste estudo é testar o modethtm@ de Impacto do Treinamento

na Carreira e na Vida, anteriormente registradbigara 16 e aqui transcrito.
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1) Valor Instrumental do Treinamentp
1.1 — Importancia (Valéncia)

3) Percepcdo dd
egresso  sobre ¢
Impacto da Oficina
na vida pessoal ¢
profissional

2) Valor Instrumental do Treinamentp
2.1 — Utilidade
(Instrumentalidade)

Figura 16 - Modelo proposto de Investigacdo dedvais explicativas de Impacto de
Treinamento na Carreira e naa\(idodelo 1)

No modelo 1 esta implicita a hipétese (H1) de maividuos que atribuiram maior
valor instrumental a “Oficina Gestdo da Carreira”’,nas dimensdes valéncia e
instrumentalidade, foram aqueles que perceberanomaipacto na sua vida profissional e
pessoal

Para testar a hipotese levantada procedeu-seiseadélregressao linear pelo método
Foward (regressdo padrdo), no qual todas as variadvetgipam do modelo, tendo como
variavel dependente ou critério pefcepcdo do funcionario sobre o impacto da Oficina
Gestdo da Carreira, na sua vida profissional e pe$s As médias fatoriais das escalas de
Importanciae Utilidade foram tratadas como variaveis preditoras do impdetmficina na
vida profissional e pessoal dos egressos, medidéeanos da média fatorial das respostas
dos participantes a escala denominagaacta

Os resultados obtidos, por meio da analise de ssgeoelinear padréo, encontram-se

registrados na Tabela 5, abaixo.

Tabela 5 - Modelo de regressao linear padrdo peasi@el Impacto.

Variaveis Importancia Utilidade Impacto
Importancia
1,00
Utilidade
0,49 1,00
Impacto
0,51 0,73 1,00
B 0,42 1,37
p 0,19 0,63
Erro padrdo 0,64 0,62
T 6,68 21,94
Sig. 0,00 0,00
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Constante = 0,028 p< 0,05; R = 0,75;R0,56; R ajustado = 0,56; F =439,64 *p <, 0,01
Em conformidade com os resultados acima descptmde-se inferir que as variaveis

importanciae utilidade explicam uma porgao estatisticamente significatigavariabilidade
das respostas dos participantes a escdiapcto(variavel dependente).

A correlacdo linear multipla apresentou como resldt um R (coeficiente de
correlacdo) = 75% e coeficiente de determinac@pi@iRal a 56%. Isto significa que 56% da
variabilidade da percepcdo do impacto pode sericadu pela percep¢ao da utilidade e da
importancia percebida pelo participante pa€fiaina Gestdo da Carreira

O R ajustado (coeficiente de determinagdo ajustaddg &6%, é igual ao valor
encontrado para’R56%). O resultado obtido para o teste F, contistita 439,64 e Valor-P
= 0,000 (<0,01), aponta que o modelo de regresiifmado é adequado.

Os valores apresentados pelo coeficienteg0,63 parautilidade e 0,19 para
importancig indicam que o participante percebe mais utilidddeoficina para atingir seus
objetivos profissionais e pessoais do que a impoiddor ele atribuida ao referido evento.

A Tabelas 6 mostra o resultado da ANOVA de regmepsda 0 modelo 1.

Tabela 6 - ANOVA da Andlise de variancia para aaxa Impacto.

Fonte de Soma de Graus de Média dos Razéo F Sig
Variacédo Quadrados liberdade Quadrados
Importancia 905,493 110 8,232 3,69( ,000
Residuos 1307,381 586 2,231
TOTAL 2212,874 696
Utilidade 1525,353 119 12,818 11,319 ,000
Residuos 637,569 563 1,132
TOTAL 2162,922 682

De acordo com a Tabela 6, observa-se que ha eledéestatisticas de que o impacto

varia em conformidade com a importancia atribuidara a utilidade percebida (sig = 0,000<
0,05).
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Em suma, os resultados indicam que o modelo dess#p € adequado e que existem
evidéncias estatisticas de que 56% da variabilidedenpacto da Oficingé explicada pela
Importancia e Utilidade percebida pelo participante em relacdo aos itexssrdspectivas
escalas. Desse modo, o0 modelo empirico de expticdgdmpacto do treinamento na gestao

da carreira e na vida pode ser representado pgaaF21, abaixo registrada.

Modelo 1

1) Valor Instrumental do Treinamentp p=0,19 R=R=0.56
- Importancia (Valéncia) b

3) Percepcdo de
Impacto da Oficingl
na vida pessoal ¢
profissional.

2) Valor Instrumental do
Treinamento:
2.2 — Utilidade B:0!63
(Instrumentalidade)

Figura 20 - Modelo Empirico de Explicacao de Impaig Treinamento na Carreira e na Vida

Por conseguinte, este modelo também confirma atdgpo(H), explicitada nos
objetivos especificos deste trabalho, de dodividuos que atribuiram maior valor
instrumental a “Oficina Gestdo da Carreira”, nasrmdensdes valéncia e instrumentalidade,
foram aqueles que perceberam maior impacto na slaaprofissional e pessaal

Em outras palavras, os resultados indicam que iohads que atribuiram maior
importancia as situagfes relacionadas aos obje@vowetas profissionais e pessoais, cujo
alcance podia ser apoiado pela sua participaca®fimna Gestdo da Carreiree que
consideraram que @ficina lhes foi Util para a realizacdo desses objetivosnetas
profissionais e pessoais, também foram aqueleperoeberam maior impacto décinana
sua vida profissional e pessoal. Esse impactoedipaito tanto aos aspectos relacionados aos
objetivos do evento instrucional (impacto em prdidade), quanto aos aspectos que
extrapolam o conteudo do curso (impacto em amg@)tueimbora a percepcéo de impacto em

profundidade tenha ficado mais evidente, em corittade com resultados anteriormente
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relatados nos estudos 1 e 2.

Os resultados observados no Estudo 3 indicam gateexevidéncias estatisticas de
gque todas as 34 variaveis das escalas logortancia (valéncia) e Utilidade
(instrumentalidade), inseridas no instrumevidor Instrumental da Gestdo da Carreirggo
preditoras de impacto. Esse poder preditivo dasla&scprovavelmente, pode ser explicado
pela atual dindmica do mundo do trabalho que exige trabalhadores uma maior
preocupacao nao apenas com aspectos relacionanpslesempenho, comprometimento e
aquisicdo de competéncias, mas também com aspetéafonados ao gerenciamento das
suas carreiras e de suas vidas pessoais.

Esses achados sdo consistentes com evidénciadradesma literatura sobre a teoria
da expectancia (PARKER e DYER, 1976; REGIS, 200@) sjnalizam a necessidade de que
os instrumentos desenvolvidos apresentem itened@mpensas que sejam positivamente
valorizadas pelos respondentes. Critério estefamimmente atendido pelas escalas de
Importanciae Utilidade, em vista dos altos indices de confiabilidade alstigelas mesmas.

Estes resultados confirmam também estudos deseéteslpor Lacerda (2002), que
em seus achados registra medidas de instrument@lidamo preditora de impacto de
treinamento em longo prazo, confirmando-se assimdeagdo de que a mensuracao de
motivacdo para aplicar o que foi aprendido no #&eiento, de forma compativel com o
modelo de Vroom (1964), tem indicacOes de posalidade preditiva sobre impacto.

Os resultados obtidos, neste estudo, também s&entege com 0s encontrados na
pesquisa feita por Borges e Alves-Filho (2001), doancarios e profissionais da area de
saude, que relatam evidéncias de que a forca mominal é diretamente proporcional a
fatores valorizados pelos participantes da pesgbisamesmo modo, os resultados também
sdo convergentes com os achados de Régis (2006)endiz respeito ao poder preditivo dos
construtosv/aléncia enstrumentalidade

Vale ressaltar que os resultados observados residoeforam obtidos, decorridos um
decurso de tempo que varia de 1 ano e meio a 4 apos conclusdo do evento, 0 que
caracteriza o impacto obtido, como de longo pr&uortanto, esses dados nédo confirmam os
achados registrados por Sallorenzo (2000) e Rig04), cujos resultados apontam que
elementos motivacionais predizem apenas variaeempdralmente proximas do término da
acao instrucional. Desse modo, pesquisas futurder@o investigar se essa divergéncia foi
observada em vista das caracteristicas do presstutgo, que buscou investigar impacto nao

apenas em profundidade, mas também em amplitude.
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Outro aspecto a ser considerado é que nas esaalagutdas pardmportanciae
Utilidade estdo contemplados itens que podem ser classiicadmo relacionados a
recompensas intrinsecas e itens que podem serificktiss como relacionados a
recompensas extrinsecas. Nao obstante, nos remilbpdesentados ndo houve distingdo de
relevancia entre um tipo ou outro, uma vez que dods itens tiveram contribuicdes
significativas na validacao do instrumento. Essseolacéo sinaliza a necessidade de ser dado
prosseguimento as investigacdes que indicam hafeeemnica significativa entre trabalhadores
dos setores publico e privado, no que diz resgeitoaior importancia dada, pelo primeiro
grupamento, as recompensas intrinsecas (REGIS,), 200t vez que, neste trabalho, a
pesquisa foi realizada com funcionarios de uma esapestatal.

Dentre as 40 questdes elaboradas para avaliar actmpmlaOficina Gestdo da
Carreira, haviam itens relacionados ao impacto em profiatkde itens relacionados ao
impacto em amplitude (largura), que visavam ingastiquestdes que extrapolavam ao
conteudo e objetivos instrucionais do evento. Gmiltados obtidos, neste estudo, nao
sugerem diferenciacédo entre os dois tipos de impaciis todos os itens da escala tiveram
contribuigcdes significativas na validagdo do instemto. Portanto, estes resultados
confirmam os obtidos por Freitas (2005), Borgesradd & Colab. (1999); Pilati e Borges-
Andrade (2000); Pilati (2004) e Pilati (2004a ).

Observa-se ainda que, embora os dados das ardgsa#ivas efetuadas para a escala
de Utilidade tenham sugerido uma tendéncia de maior impactoiteas relacionados as
guestdes profissionais, de um modo geral, obseseogerto equilibrio entre as duas
vertentes. Isto €, foi confirmada a percepcdo dpaato da oficina tanto em questdes
relacionadas a vida profissional, quanto a videsqes Esses dados sdo compativeis com
outros estudos, uma vez que a literatura revispdata que um dos requisitos para 0 sucesso
de acdes que visem ao desenvolvimento das pessdasjve a gestdo das suas carreiras, €
gue essas acdes contemplem aspectos relacionanl@pedas ao mundo do trabalho, mas
também aspectos da vida pessoal dos participal@E$EIN, 1978; SCHEIN, 1990;
CHANLAT, 1996; DUTRA, 1996; SOARES e LISBOA, 2000ABBAD, 1999;
BERNHOEFT, 2001; SHEA, 2001; AKTOUF, 2004; MAGALHAE 2005; PILATI e
ABBAD, 2005; MEISTER, 2005; REGIS, MELO e DIAS, Z)0VARGAS e ABBAD,
2006).

Além disso, a confirmacdo de Valor Instrumental Tdeinamento, nas dimensdes
Importancia (valéncia) eUtilidade (Instrumentalidade), como uma variavel motivaciona

explicativa de Impacto do Treinamento na vida geifinal e pessoal, corrobora estudos que
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relacionam motivacgédo e resultados de treinamemdNENBAUM, MATHIEU, SALAS &

CANNON-BOWERS, 1991; WILLIAMS, THAYER & POND, 1991WAR & BUNCE,
1995; ABBAD, 1999; SALLORENZO 2000; COLQUITT, LEPEN & NOE, 2000;
LACERDA, 2002; e PILATI, 2004).

Em sintese, os resultados verificados neste trabadhfirmam a aplicabilidade do
modelo da teoria da expectancia, desenvolvido poooM (1964), nas dimensdes
Importancia(valéncia) eJtilidade (instrumentalidade), objetos de pesquisa neste@stujo
poder de predicao pode ser aferido pela confirmaggmsteriorj do impacto efetivamente
ocorrido na vida profissional e pessoal dos padicies.

4.4 LIMITACOES DO ESTUDO

Uma das limita¢des identificadas no ambito destedespode esta relacionada ao fato
de que, por tratar-se de um estudo de caso, aipasgsta restrita a uma Unica empresa
(Banco do Brasil) e a um unico evento de desenw@iio promovido por essa empresa, a
Oficina Gestao da Carreira

Outra limitagdo refere-se aos procedimentos deiacaole dados em corte transversal,
uma vez que a realizacado de uma coleta de dadgisudimal poderia permitir a mensuracgao,
de forma mais adequada, do impacto de um progranarigntacdo profissional para a
autogestdo da carreira e para a vida do parti@pasigto que o processo de crescimento
profissional se da ao longo de toda a trajetéridigsional e ndo apenas em um determinado
momento da vida profissional do participante.

Ainda sobre o procedimento de coleta de dados, dicende devolucdo dos
guestionarios poderia ter sido mais expressivivesse sido dado aos respondentes um prazo
maior para devolu¢cdo dos mesmos, ja que o pragpulesto para resposta variou entre 5 a 7
dias, em conformidade com a data da remessa. N&andb, esse fato ndo comprometeu a
validacdo dos instrumentos elaborados porque a teamositilizada superou,
consideravelmente, a margem de 5 respondentecpdaaitem existente no instrumento de
pesquisa, ressalvada a necessidade de se contan@oninimo, 200 respondentes, conforme
recomendado por Pasquali (1999).

Outra limitacdo que pode ser considerada foi a swipdidade de entrevistar os
funcionarios que, no periodo da pesquisa, ndo meEa® mais aos quadros do banco por
terem se aposentados ou saido da empresa (denutidpedido), tendo em vista que esse
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publico poderia ter contribuicdes relevantes atpresobre o impacto daficina Gestédo da
Carreira em suas vidas profissionais e pessoais.

Embora, neste estudo, a opcéo tenha sido porantdigenas duas das dimensdes do
modelo desenvolvido por Vroom (1964))portanciae Utilidade, a ndo utilizacdo da terceira
variavel,Expectanciapode ser considerada como uma limitagdo deside@dEm vista disso,

0 poder preditivo do modelo multiplicativo de VroggM=VIE) ndo pode ser aferido em sua
integralidade, o que, consequentemente, impogsibila investigacdo da variavel Forca
Motivacional.

Por fim, vale ressaltar a natural dificuldade ddaa®r convergir, para uma mesma

direcdo, quatro arcaboucos teoricos distintos: @dedfa Carreira, Orientacdo Profissional,

Valor Instrumental do Treinamento e Impacto deraeiento.
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5 CONCLUSOES

“Embora ninguém possa voltar atras e fazer um nowmeco,
gualquer um pode comecar e fazer um novo fim.”

(Autor desconhecido)

Neste capitulo, serdo apresentadas as conclusdasiomadas aos objetivos
especificos que serviram de fio condutor para &stealho e sugerida uma agenda de
pesquisa para futuras investigacdes. Ao final, regcstradas também algumas implicacoes
praticas que podem ser inferidas a partir das ibogbes trazidas por este estudo.

O presente trabalho teve como objetivo verificaefatividade de uma acdo de
desenvolvimento profissional na vida de individgog, em determinado momento de suas
trajetérias profissionais, tiveram a oportunidade vivenciar um processo de orientacao
profissional, em que prepararam um plano de autodessimento, visando a gestdo da
carreira e seu projeto de vida.

Para isso, buscou-se fazer conexdo entre quagibarcos teoricos distintos: Gestao
da Carreira, Orientacdo Profissional, Valor Insieatal do Treinamento e Impacto de
Treinamento.

Desse modo, registra-se a expectativa de que etivaly especificos que balizaram
todo o trabalho tenham sido alcancados, se ndaordefconclusiva, pelo menos de forma
reflexiva, contribuindo, dentro das limitacOes ie&s, técnicas e humanas, para 0 avanco da
area em que se insere este estudo.

Assim, ressaltam-se trés contribuicdes especifiggspoderdo ser consideradas como
legadas por este trabalho.

A primeira diz respeito a confirmacdo da confialaitie e da consisténcia interna das
medidas dé&/alor Instrumental do Treinamento, nas dimens6é&nesa e instrumentalidade,
desenvolvidas por Lacerda (2002), que foram adaptacampliadas no questionario utilizado
nesta pesquisa.

Essa contribuicdo € bastante significativa na nzedich que o novo instrumento
desenvolvido e validado neste trabalho, denomin&dalor Instrumental da Gestdo da

Carreira’, podera trazer novas possibilidades de pesqaisadreas relacionadas a esse tema,
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contribuindo, portanto para o resgate e atualizadgéi®@oria da expectancia de Vroom (1964),
conceito ainda pouco investigado nas pesquisasmasi Além disso, o fato deste estudo ter
feito uma convergéncia da teoria da expectanciamamnas areas de estudo, como gestao da
carreira e orientacdo profissional pode ser corasiftecomo inédito na literatura.

A segunda esta relacionada a confirmacdo da valigada consisténcia interna do
instrumento Impacto da Gestao da Carreira na Vida Profissioe&essod| desenvolvido a
partir do modelo criado por Abbad (1999)mpacto do Treinamento Essa contribuicdo
pode ser considerada como bastante relevante, emgue o instrumento desenvolvido visa
avaliar o impacto de uma acdo de desenvolvimentovida profissional e pessoal do
participante, o que caracteriza, portanto, uma riien¢do na tematica de impacto de
treinamento, ndo apenas em profundidade, mas tareb@émmplitude, tema ainda bastante
incipiente na literatura nacional.

Por fim, a terceira contribuicdo estd relacionada eesultados que confirmam a
transferéncia das habilidades aprendidagOfieina para a vida profissional e pessoal do
egresso. Esses achados confirmam o poder prediBveariaveis relacionadas ao Valor
Instrumental do Treinamento, nas dimensdes, Vaéfuoiportancia) e Instrumentalidade
(Utilidade),com a percepcao de impacto.

Esses resultados, além de atender a algumas laexistentes na literatura, ampliam
as perspectivas de novas investigacdes e a nawwhlcdo tedrica em areas especificas e

correlatas aos temas aqui estudados.

5.1 AGENDA DE PEQUSISA

Como qualquer atividade humana, o produto finah apresentado, é passivel de
limitacdes e lacunas que sinalizam a necessidaderdmuidade do presente estudo.

Desse modo, registram-se alguns caminhos que modertrilhados por futuros
pesquisadores:

a) Fazer pesquisa longitudinal comparativa, com ifurdcios do Banco do Brasil,
participantes e ndo participantes@ficina Gestao da Carreirggara melhor compreenséao
do real impacto ocorrido na carreira e vida prajfisal e pessoal dos participantes dessa
acdo de desenvolvimento, vinculada Rrmgrama de Orientacdo Profissionalaquela
empresa;

b) Realizar pesquisa junto ao publico participardeficina Gestdo da Carreiraque nado

pode ser alcancado por este estudo, em vista i gaido da empresa (a pedido), na
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época em que esta pesquisa foi processada, buscamdtigar a influéncia dé@ficina
Gestéo da Carreirana decisao tomada.

c) Testar o modelo lifhpacto de Treinamento na Carreira e na Vidaalidado neste
estudo, inserindo a terceira variavel da teorieexigectancia de Vroomexpectanciy
agui ndo investigada, incluindo como variavel padi de Impacto o produto das
variaveis Valéncia(Importancig, Instrumentalidad€Utilidade) e Expectancia

d) Replicar os instrumentos desenvolvidos e validadeste trabalho,Valor Instrumental
da Gestdo da Carreifae “Impacto da Gestdo da Carreira na Vida Profissioral
Pessodl, em outras empresas que possuam programas @mitd orientacdo para
verificar a confiabilidade dos mesmos, integrandoeomo preditores de impacto de
treinamento para o autogerenciamento da carrgieasiaea vida dos individuos;

e) Fazer estudo comparativo, a luz da teoria dactkpeia de Vroom, entre individuos
vinculados a segmentos do setor publico e do ggteado para aferir a existéncia, ou
ndo, de diferencas significativas no que diz réspa maior valorizacdo dada as

recompensas intrinsecas ou extrinsecas.

5.2 IMPLICACOES PRATICAS

Na introducéo deste trabalho foi apontado que usngdandes desafios, hoje existente
no mundo do trabalho, é encontrar alternativas gisem conciliar os interesses e
necessidades das organizagbes com 0s sonhos &Prdee vida dos seus colaboradores.
Nesse sentido, este estudo trouxe algumas comdsiique poderdo favorecer a reflexdo
sobre estas questdes.

Os resultados observados nesta pesquisa indicamsténeia de uma correlagcao direta
entre uma acao estruturada de orientagdo profeseon resultado que essa agao traz para a
vida profissional e pessoal dos individuos que datticiparam.

Esses resultados sinalizam que a institucionalizdedprogramas de desenvolvimento
profissional que possam favorecer a reflexao dticgaainte sobre aspectos relacionados a sua
trajetoria  profissional, aquisicdo de competénciaslaboracdo de plano de
autodesenvolvimento e o gerenciamento da carm@mtye outros aspectos, podem impactar
positivamente a satisfacdo do individuo no trahath®eu comprometimento com a empresa,
a melhoria do seu desempenho e das suas relagsemjsee profissionais.

Além disso, os resultados apresentados neste hmalatlicam que disponibilizar

acOes de suporte organizacional para viabilizagéprdjeto de carreira de seus funcionarios
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pode ser uma acgdo estratégica da organizacdo pesterg;do de talentos e de grande
relevancia para que a empresa disponha de uma der¢eabalho consciente, motivada e
resiliente (MEISTER, 2005).

Embora os dados obtidos nos estudos 1 e 3 tenhaondaado uma influéncia mais
evidente de impacto d@ficina Gestdo da Carreirama vida profissional do que na vida
pessoal do participante, isso nao refuta a efetilédda acdo de orientacdo profissional em
aspectos que extrapolam o ambiente organizacibida.obstante, os resultados deste estudo
apontam que &ficina Gestdo da Carreirgpoderia ter uma maior amplitude de impacto na
vida pessoal do participante se 0 sensibilizasséhanepara dar mais atencdo a sua
empregabilidade para o mercado de trabalho, tatémo quanto externo a organizacao. Isso
poderia ampliar sua visdo na busca do autodesemasito. Além disso, a efetividade da
Oficina na vida pessoal poderia também ser ampliada seerti@sge, com mais eficacia, a
conscientizacdo do funciondrio para uma maior @pé¢éo na sociedade.

Assim, os resultados obtidos pela implementacdoune& acdo de orientacdo
profissional nas organizacdes, poderdo trazer moefe recompensas ndo apenas para 0s
participantes do programa, mas, sobretudo, pasegasizacoes e para a sociedade.

Outra implicacdo pratica diz respeito a possibilelade utilizacdo da teoria da
valéncia {mportancig e da instrumentalidadeut{lidade) por gestores e profissionais
responsaveis pelo desenvolvimento e implantacé@gdes de Treinamento, Desenvolvimento
e Educacdo - TD&E, como estratégia para estimuparécipacdo dos funcionérios em acgdes
educacionais, na medida em que contemplem, nesggss,abeneficios (recompensas)
valorizados pelos participantes, e que contribudmapenas para melhoria do desempenho e
dos resultados organizacionais, mas também pardcanca de objetivos pessoais e
profissionais dos individuos, tais como: realizacathas profissionais mais conscientes,
melhorar sua auto-estima e autoconfianga profiakioplanejar sua carreira, ascender
profissionalmente, ampliar sua participacdo naestaade, enfim, identificar um sentido para o
seu trabalho e para a sua vida.

Desse modo, as estratégias de educacgéo corpgpatieado vir a se consolidar como
fatores motivacionais, contribuindo para o efetngsultado das organizacbes e para a
realizacdo dos sonhos e aspiracfes dos seus @ulabes. Esse € o desejo (valor), que podera

servir como instrumento (utilidade) para transfarmeealidade do mundo trabalho!
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Vocé vai para grandes lugares!
Hoje é seu dia!
Sua montanha esta a espera.
Portanto...ponha-se a caminho.

Theodor S. Geisel
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APENDICES

APENDICE A - Valor Instrumental da Gestdo da Caaei

VALOR INSTRUMENTAL DA GESTAO DA CARREIRA

NOME DO CURSO: Oficina Gestao da Carreira GEPES REWL NA QUAL O CURSO FOI
REALIZADO:

NOME: MATRICULA:

CARGO/FUNCAO ATUAL: LOCAL DE TRABALHO:

PREFIXO DA ATUAL UNIDADE DE LOTACAO: ANO EM QUE PARTCIPOU DA OFICINA:

As afirmativas seguintes foram elaboradaa gae vocé indique:

* A IMPORTANCIA de cada item para sua vjdiadependentemente das habilidades que vocé
aprendeuna Oficina Gestdo da Carreira.

¢ A UTILIDADE das habilidades aprendidas nesse cpes@a a consecucdo de cada item.

Para respondegircule o nimero que corresponde a sua opinido pacada item, na coluna de
IMPORTANCIA e posteriormente na coluna de UTILIDADE, utilizando as escalas abaixo.

Ressaltamos que os assinalamentos ndo precisacidir. Ou seja, vocé pode assinalar 1, para
Importancia e 4, para Utilidade, conforme exemblaixo.

Lembre-se de responder todos os itereenchendo as duas coluna£aso contrario sua resposta serg
invalida.

Embora seja necessaria a sua identificac@s, respostas serdo tratadas de forma agrupada@gmto
com outras informacdes obtidas junto a uma amdstiarticipantes da oficina o que garante a
confidencialidadede suas respostas individuais.

Veja o exemplo:

Importancia do item para \A ITENS / Utilidade da Oficina Gest&o da
minha vida. Carreira para alcancar o objetivo
expresso no item. 7N\
1 2 3 4 5 1. Passar no proximarae de 1 2 3 w 5
vestibular
IMPORTANCIA UTILIDADE
1 2 3 4 5 1 2 3 4 S
Nada importante Totalmente Importantt Nada Util Completamentétil
Quanto mais préximo do 1 vocé se posiciona@nos Quanto mais préximo do 1 vocé se posicion@nos
importante vocé considera o item. Quanto mais utilidade vocé atribui ao item. Quanto mais préximo do
préoximo do 5 vocé se posicionanais importante 5 vocé se posicionamais utilidade
vocé considera o item. vocé atribui ao item.
IMPORTANCIA UTILIDADE _
DO ITEM PARA MINHA ITENS DA OFICINA GESTAO DA
VIDA CARREIRA PARA

ALCANCAR O OBJETIVO
EXPRESSO NO ITEM

1 2 3 4 5| 1. Resolver problerdagrabalho. 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5| 2. Resolverproblemasmf®@se relacionam diretamente 1 2 3 4 5
com o trabalho.

1 2 3 4 5| 3. Melhorar o curriculo. 2 3 4 5

1 2 3 4 5| 4. Aumentar as minhasicha de ascensao na carreirp. 1 2 3 54

1 2 3 4 5| 5. Aumentar o meu salario 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5| 6. Manter-me em meu egprgual. 1 2 3 4 5
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IMPORTANCIA UTILIDADE _
DO ITEM PARA MINHA ITENS DA OFICINA GESTAO DA
VIDA CARREIRA PARA
ALCANGAR O OBJETIVO
EXPRESSO NO ITEM
1 2 3 4 5| 7.Aumentaras chancesodseguir melhores empreggs. 1 2 3 %
1 2 3 4 5| 8. Sentir-me mais vakdia pelo meu grupo de trabalho. 1 2 3 48
1 2 3 4 5| 9. Melhorarelacionamento com megslegas de 1 2 3 4 5
trabalho.
1 2 3 4 5| 10. Melhorar o relacioesto commeu chefe 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 11. Melhorar o relacioeamo confamiliares e amigos. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 12. Melhorar o meu desemhp relacionado as tarefas 1 2 3 4 5
do meu cargo.
1 2 3 4 5| 13. Melhorar a minha efitaem tarefasao 1 2 3 4 5
relacionadas diretamente ao meu cargo.
1 2 3 4 5| 14. Melhorar a satisfacdm o meu atual trabalho. 1 2 3 4 H
1 2 3 4 5| 15. Aumentar a minha wagéo no trabalho. 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 16. Aumentar 0 meu comm@timento com o trabalho. 1 2 3 4 §
1 2 3 4 5| 17. Assumir mais respbitigiades no trabalho. 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 18. Planejar a minhaaiearprofissional. 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 19. Identificar os diftawlores e facilitadores paraomeu 1 2 3 4 5
crescimentgrofissional.
1 2 3 4 5| 20. Identificar os diftadlores e facilitadoresparaomeu 1 2 3 4 5
cresciment@essoal.
1 2 3 4 5| 21Adquirir competéncias que favorecam a 1 2 3 4 5
implementacdo do meu plano de
autodesenvolvimento (projeto de carreira e de vida)
1 2 3 4 5| 22mplementar o meu plano de autodesenvolvimentp 1 2 3 4 5
(projeto de carreira e de vida).
1 2 3 4 5| 23. Teruma posturaaaitm relacdo aos processos 1 2 3 4 5
organizacionais.
1 2 3 4 5| 24. Realizar escolhasmanscientes relacionadas a 1 2 3 4 5
carreira profissional.
1 2 3 4 5| 25. Aproveitar melhompertunidades de crescimentd 1 2 3 4 5
pessoal e profissional existentes na empresa aulfda.
1 2 3 4 5| 26. Atingir as minhasiesgbesprofissionais. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 27. Atingir as minhasiesmbespessoais. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 28. |dentificar um seatmhra aneu trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5] 29. Identificar um seathra aninha vida. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 30. Ampliar a minha papiacdo na sociedade. 1 2 3 f
1 2 3 4 5| 31. Melhorar a minha alale de vida. 2 5
1 2 3 4 5| 32. Teruma boa saudesfis emocional. 2 5
1 2 3 4 5| 33. Melhorar minkatoconfianca no trabalha 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5| 34. Melhorar a mirdngo-estima 1 2 3 4 5
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APENDICE B - Impacto da Gestdo da Carreira na Wdzissional e Pessoal

4

IMPACTO DA GESTAO DA CARREIRA NA VIDA PROFISSIONAL E PESSOAL

NOME DO CURSO: Oficina Gestao da Carreira GEPES RBE®L NA QUAL O CURSO
FOI REALIZADO:

NOME: MATRICULA:

CARGO/FUNCAO ATUAL: LOCAL DE TRABALHO:

PREFIXO DA ATUAL UNIDADE DE LOTACAO: ANO EM QUE PARTCIPOU DA OFICINA:

A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativasspgeite doimpacto da oficina na sua vid
profissional e pessoal. As respostas que vocéadaeguir possibilitardo o desenvolvimento de unsajpiea

21

académica vinculada ao Programa de Pé6s-Graduac@alemnistracéo - PPGA, da Universidade de Bragilia

e subsidiaréo a avalia¢do e o aprimoramento d&if@fiGestdo da Carreira” oferecida pelo Banco dsiBr

Embora seja necessaria a sua identificacdo, sspestas serdo tratadas de forma agrupada
conjunto com outras informacfes obtidas junto a amastra de participantes da oficina o que garar
confidencialidadede suas respostas individuais.

A qualidade dos resultados desse trabalho deperdei® do seu empenho em responder
questionario com precisao e cuidad®or favor, ndo deixe questdes sem resposta.

Leia atentamente o contetdo dessas afirmativasaléee av quanto cada uma delas descreve 4
percepcdo sobre a contribuicdo da ofigiaaa a suacarreira e para sua vida pessoalconsiderando, par
tal o periodo transcorrido desde o término da mestfa data de hoje. Para responder a cada questathal
0 ponto da escala que melhor descreve a sua péaepgscreva, em letra bem legivel, nos parén
colocados a esquerda de cada frase, 0 nimero gqesmande a sua avaliacao.

e em
te

ao

sua

eses

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nenhuma contribuicéo Contribuicdo muito grande

Quanto mais proximo da esquerda vocé se Quanto mais proximo da direita vocé
posicionar, menor tera sido a contribuicfio posicionar, maior tera sido a
da Oficina para a sua vida profissional contribuicdo da Oficina para a sua vid
pessoal. profissional e pessoal.

[¢)

D

1. Contribuicdo da Oficina Gest8o da Carreira pararealizacéo dos objetivos abaixo: |

) 1.Ampliar o meu autoconhecimento.
) 2.Auto-gerenciar minha carreira.

) 3. Realizar escolhas mais conscientesimeladas a carreira profissional.

~ A~~~

area gerencial.
() 5. Planejar minha carreira.
() 6.Implementar meu plano de autodesenvolriméprojeto de carreira e de vida).

() 7. Adquirir competéncias (conhecimentodilidades e atitudes) que me faltavam para alcaoganeus
objetivos profissionais.

() 8. Adquirir competéncias (conhecimentodiilidades e atitudes) que me faltavam para alcaganeus
objetivos pessoais.

() 9. Identificar oportunidades de crescimgmbfissional existentas Banco do Brasil.

) 4. Ter mais clareza se minhas prefer&nmiafissionais estdo mais voltadas para a are&téou para a
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Nenhuma contribuicéo Contribuicdo muito grande

Quanto mais préximo da esquerda vocé se
posicionar, menor tera sido a contribuicfio
da Oficina para a sua vida profissional

posicionar, maior tera sido a

D

pessoal. profissional e pessoal.

Quanto mais préximo da direita vocé se

contribuicdo da Oficina para a sua vida

N T N e T e e e e e

) 10.
) 11.
) 12.
) 13.
) 14.
) 15.
) 16.
) 17.
) 18.
) 19.
) 20.
) 21.

Identificar oportunidades de crescitogirofissional existentdsra do Banco do Brasil.
Identificar com mais clareza os diftadiores e facilitadores para 0 meu crescimpruafissional.
Identificar com mais clareza os diftadiores e facilitadores para 0 meu crescimpassoal.
Atingir meus objetivgsrofissionais.

Atingir meus objetivgsessoais.

Aumentar minha motivacdo para o triabal

Assumir maiores responsabilidades aloatiho.

Ter maior satisfacdo com o meu trahalho

Aumentar 0 meu comprometimeoton o trabalho.

Melhorar o meu desempenho no trabalho.

Ascender profissionalmemte Banco.

Ascender profissionalmeritea do Banco.

) 22. Melhorar o meu salamo Banco.

) 23.

) 24. Mudar de cargo ou de funcédo (movimeimdgorizontal) mesmo que isso ndo represente uma

) 25.
) 26.
) 27.
) 28.
) 29.
) 30.

Melhorar os meus rendimentoss do Banco.

ascensdo vertical na carreira ou aumento ddalar

Ampliar a minha empregabilidag®Banco.

Ampliar a minha empregabilidafdea do Banco.

Assumir uma postura mais critica erag@&b aos processos organizacionais.
Ampliar a minha participacdo na socikda

Identificar o sentiddo meu trabalho para a minha carreira profissional.

Identificar um sentidmara minha vida.

) 31 Melhorar a minha qualidade de vida.

) 32.
) 33.
) 34.
) 35.
) 36.
) 37.

Aprimorar minhas relacdes pessoais s@us colegas de trabalho.
Conciliar a vida profissional com aaitamiliar.

Melhorar a minha saude fisica e emadion

Aumentar minhautoconfianca profissional.

Aumentar minhauto-estima.

Reconhecer com mais clareza minhagzegdles profissionais e de vida.

) 38.Avaliar atrajetoria profissional que percorri até agora.

) 39.Reconhecera minhatrajetéria de vida até agora.

) 40.

Influenciar de forma positiva aspeadasvida ndo diretamente relacionados a carreira.

NI N N~ A A A A A A N~ N~ N~ ~ ~ ~ ~

. Dados Complementares
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41. Data da posse no Banco:

166

42. Tempo no atual cargo (ano/meses):

43. Foi promovido ou assumiu fung8es com mais mesgiailidades depois de ter participaddddigina

Gestdo da Carreir®
( ) Néo ( )Sim

44. Faixa Etéria:
() até 20 anos
( ) de 31a40anos
( ) de51a60 anos
() mais de 70 anos

() de 21 adtbs
( ) de4la 508
( )de6laTos

45. Ultimo nivel de instrucao:
() Primeiro grau completo
() Superior incompleto
() Especializacéo

() Doutorado

() Segundo grau completo

() Superior completo

() Mestrado
() Outros

46. Sexo:
() Masculino

() Feminino

47. Estado Civil:
() Solteiro (a)
() Viuvo (a)

() Casado (a)

() Divorciado(a), Desquitado (a) ou separadp(@dicialmente. () Outros.

48. Tem filho (s)?

() Néo ()Sim

ENDERECO ELETRONICO DATA DE

PREENCHIMENTO:

Obrigado por sua colaboracgao!
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APENDICE C - Convite para Grupo Focal

CONVITE PARA GRUPO FOCAL

De: SUPER VAREJO PB
Para: DIVERSAS AGENCIAS - PB

C/COPIA: GEPES JOAO PESSOA

Sr. Gerente,

Solicitamos liberar 0 fUNCIONANTO...........iieeeeceeeeee e e e e e
para participar de um grupo focal de avaliacdoutsagestdo da carreira a ser realizado na
Gepes J.Pessoa PB, no dia 17.11.2006, das 09100G8.

Analista Pleno
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APENDICE D - Roteiro de Entrevista para o Priméuipo Focal

ﬁ.i‘ UNIVERSIDADE DE BRrasiLia — UnB
FacuLbabe pe Economia,, AbMmINISTRACAO , ConTABILIDADE E CIENCIA DA INFORMACAO E
Documentacio — FACE

ProcramA DE Pos-Grabuacio Em AbmiNiSTRAGAO — PPGA

MESTRANDO: C arLos RoserTo ERNESTO DA SiLva 20.10.2006

GRUPO FOCAL
Roteiro de Entrevista Para o Primeiro Grupo (Criadaes do Programa de

Orientacao Profissional do Banco do Brasil)

1. Boas vindas e agradecimentos.

2. Apresentacfes dos participantes enfocando:
* relacdo com a Orientagao Profissional do BancordsiB
e papel no grupo e,

* expectativas sobre o trabalho.

3. Explicactes sobre o Projeto de Pesquisa
a. Objetivo Geral:

i. identificar o impacto de uprograma de orientacéo profissionah gestdo da
carreira e na vida pessoal de individuos vinculadasa instituicdo
financeira que participaram de um evento presefwimkshop de orientacdo
profissional, disponibilizado pela empresa.

b. Objetivos Especificos:

i. replicar as escalas de medida de Valor Instruahetd Treinamento, nas
dimensdes valéncia e instrumentalidade, utilizagas Lacerda (2002),
visando validar o instrumento, adaptando-o comalifme de impacto do
treinamento para o autogerenciamento da carreirpara a vida dos
individuos;

ii. construir e validar, a partir de instrumento el®eglvido por Abbad (1999),
instrumento de avaliacdo de impacto em profundidadam amplitude da

Gestdo da Carreira, visando aferir a efetividadeida acdo de orientacdo
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profissional na autogestdo da carreira e na vidgéisgional e pessoal dos
participantes;

iii. investigar o relacionamento entre o valor instental atribuido a Oficina
Gestéo da Carreira e o0 impacto sobre a carreifesgiomal e vida pessoal do
egresso.

4. Explicagdes sobre o Grupo Focal
a. Foco/tema de discusséo:
I. Impacto do Programa de Orientagdo Profissionalii@fiGestdo da Carreira
na vida profisional e pessoal dos participantes.
b. Objetivos do grupo
i. Construir insumos para elaboracédo de questiomi@ipesquisa. Ou seja,
identificar indicadores para elaborar instrumerggédsquisa.
c. Expectativas do moderador
i. Facilitar o processo construtivo do discurso (réitrata de uma “coleta de
dados”, mas de captar os significados que emergetaqui e agora”, na
medida em que os participantes refletem e discatdre o tema proposto.

ii. Construir espaco de significacdes/Sentido de fiadk: quando o tema é
vinculado a vida dos participantes estes desejaimen@r os desdobramentos,
as consequéncias do investimento de suas enantgéectuais e afetivas.

d. Tipo de grupo
i. Homogéneo (todos se conhecem).
ii. Semi-dirigido. Onde nédo se busca o consenso,angralidade de idéias.

e. Dinamica de funcionamento

I. Introducdo 20 min
ii. Reflexdo individual 15 min
iii. Discusséao grupal 40 min
iv. Reflexdo individual 15 min
V. Compartilhamento em grupo da reflex&o individual ngo
vi. Avaliagao do trabalho 30 min

f. Tempo estimado

i. Em torno de 3 horas.
g. Recursos utilizados

i. Filmadora.

ii. Registros escritos.

h. Papel do moderador
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i. Favorecer a livre expresséo dos pensamentogiensertos dos informantes,
permitindo emergir os significados relacionadosezaa.
ii. Facilitador do fluxo de comunicac&o.
i. Papel dos participantes
i. Participar de forma efetiva das atividades, ag@erdo com os demais
participantes, expondo suas idéias percepcdedimesatos.
j- Papel dos assistentes
i. Auxiliar na conducéo dos trabalhos.
ii. Fazer registro das falas e momentos significestiv
k. Constituicdo de “pacto de confianca” e de sigilo.
I.  Apresentacdo dos referencias tedrico que daatsugo trabalho:
i. Bardan, L. Analise de Conteudo, Lisboa-Portugalicdes 70, 1977.
ii. Gui, T. R. Utilizacdo do grupo focal em pesquigaalitativa aplicada:
intersubjetividade e construcédo de sentido, ReWsteologia:Organizacdes e
trabalho — rPQOT, jan./jun. 2003, v.3,n.1, p.135-159
iii. Oliveira M: Freitas, HFocus Group, Método qualitativo de pesquisa:
resgatando a teoria, instrumentalizando o seu gEmentg Revista de
Administracao,jul./set 1998. S&o Paul: v.33, n.8391.
Bloco de Perguntas 1
Resposta Individual de forma escrita:
iv. Qual a sua inteng&o quando criou o Programargmtacao Profissional para
0 Banco do Brasil?
v. Que impactos vocé imaginava que o Programareriada profissional,
familiar, social e na gestéo da carreira dos pp#dites?
vi. Quais aspectos da vida pessoal ou profissiomad investigaria para aferir o
impacto do programa na vida dos participantes?
Bloco de Perguntas 2
Respostas por meio de discusséo grupal:
vii. Qual a intencdo do grupo quando criou o Prograle Orientacéo Profissional
para o Banco do Brasil?
viii. Que impactos o grupo imaginava que o Progréemia na vida profissional,
familiar, social e na gestao da carreira dos pp#ites?
ix. Quais aspectos da vida pessoal ou profissiogalipo investigaria para aferir
0 impacto do programa na vida dos participantes?
Bloco de Perguntas 3

Resposta Individual de forma escrita:
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X. Que impactos vocé percebeu na sua carreira ouanadaipessoal pelo fato
de ter sido um dos criadores do Programa de Og&atRrofissional do
Banco do Brasil?
Xi. Vocé elaborou em algum momento de sua vida o sgetprde carreira/plano
de autodesenvolvimento? Caso afirmativo, resposdpestdes seguintes:
Xil. Fatores que contribuiram para a implementacdoajetpfplano
xiii. Fatores que dificultaram a implementagéo do prigktoo
Respostas por meio de discusséo grupal:
xiv. Quem gostaria de compartilhar com o grupo sefisxdes sobre o este bloco
de questbes?
Bloco de Perguntas 4 Avaliacéo do trabalho:
Resposta Individual de forma escrita e, posteriatmgyor meio de discussédo grupal:
xv. Vocé visualiza algum sentido para o trabalh@udal acabou de participar?

xvi. Como foi para vocé o processo de construcadisurso?

Obrigado pela Colaboracao!
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APENDICE E - Roteiro de Entrevista para o Segundep Focal

E! UNIVERSIDADE DE BrasiLia — UNB

FacuLbabe pe Economia,, AbMmINISTRACAO , ConTABILIDADE E CIENCIA DA INFORMACAO E
Documentacio — FACE

ProcramA DE Pos-Grabuacio Em AbmiNiSTRAGAO — PPGA

MESTRANDO: C arLos RoserTo ERNESTO DA SiLva 17.11.2006

GRUPO FOCAL
Roteiro de Entrevista Para o Segundo Grupo (Represtantes do Publico-Alvo da

Oficina Gestao da Carreira)

5. Boas vindas e agradecimentos.

6. Apresentacfes dos participantes enfocando:
* Local de trabalho e ano e local em que particippOfttina Gestédo da Carreira,;

* expectativas sobre o trabalho.

7. Explicacdes sobre o Projeto de Pesquisa
a. Objetivo Geral:

I. identificar o impacto de uprograma de orientacéo profissionah gestdo da
carreira e na vida pessoal de individuos vinculadasa instituicdo
financeira que participaram de um evento presefwi@mkshop de orientacdo
profissional, disponibilizado pela empresa.

b. Objetivos Especificos:

i. replicar as escalas de medida de Valor Instruahetd Treinamento, nas
dimensdes valéncia e instrumentalidade, utilizagas Lacerda (2002),
visando validar o instrumento, adaptando-o comalifme de impacto do
treinamento para o autogerenciamento da carreirpara a vida dos
individuos;

ii. construir e validar, a partir de instrumento deséngo por Abbad (1999),
instrumento de avaliacdo de impacto em profundidadam amplitude da
Gestéo da Carreira, visando aferir a efetividadeida acio de orientagcdo
profissional na autogestdo da carreira e na vidgéisgional e pessoal dos

participantes;
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iii. investigar o relacionamento entre o valor instental atribuido a Oficina
Gestéo da Carreira e o impacto sobre a carreifesgional e vida pessoal do

egresso.

8. Explicacdes sobre o Grupo Focal:
a. Foco/tema de discusséo:

I. Impacto do Programa de Orientagdo Profissionalii@fiGestdo da Carreira
na vida profisional e pessoal dos participantes.
b. Objetivos do grupo
i. Construir insumos para elaboracdo de questiomi@ipesquisa. Ou seja,
identificar indicadores para elaborar instrumerg@ésquisa.
c. Expectativas do moderador
i. Facilitar o processo construtivo do discurso (réitrata de uma “coleta de
dados”, mas de captar os significados que emergetaqui e agora”, na
medida em que os participantes refletem e discatdre o tema proposto.
ii. Construir espaco de significacdes/Sentido de fiadk: quando o tema é
vinculado a vida dos participantes estes desejamen@r os desdobramentos,
as consequéncias do investimento de suas enantgéertuais e afetivas.
d. Tipo de grupo
I. Heterogéneo (nem todos se conhecem).
ii. Semi-dirigido. Onde nédo se busca o consenso,angralidade de idéias.

e. Dinamica de funcionamento

I. Introducéo 30 min
ii. Discusséao grupal 120 min
iii. Avaliacdo do trabalho 30 min

f. Tempo estimado
i. 3 horas.
g. Recursos utilizados
i. Filmadora.
ii. Registros escritos.
h. Papel do moderador
i. Favorecer a livre expressao dos pensamentogienseatos dos informantes,
permitindo emergir os significados relacionadoseaaa.
ii. Facilitador do fluxo de comunicacé&o.

i. Papel dos participantes
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Participar de forma efetiva das atividades, ajgrdo com os demais

participantes, expondo suas idéias percepcdedimesatos.

j- Papel dos assistentes

Auxiliar na conducgéo dos trabalhos.

Fazer registro das falas e momentos significetiv

k. Constituicdo de “pacto de confianga” e de sigilo.

I.  Apresentacdo dos referencias teorico que daatgupo trabalho:

Bardan, L. Analise de Conteudo, Lisboa-Portugaicdes 70, 1977.

Gui, T. R. Utilizacdo do grupo focal em pesquigaalitativa aplicada:
intersubjetividade e construcdo de sentido, ReW¥steologia:Organizacdes e
trabalho — rPQOT, jan./jun. 2003, v.3,n.1, p.135-159

Oliveira M: Freitas, HFocus Group, Método qualitativo de pesquisa:
resgatando a teoria, instrumentalizando o seu gEmentg Revista de
Administracao, jul./set 1998. S&o Paul: v.33, p.83-91.

9 Roteiro de Perguntas:

I. Vocés lembram o ano em que participaran®flaina Gestao da
Carreira e 0 que foi registrado no plano de carreira ektbor
durante o curso?

ii. Quem conseguiu atingir os objetivos tracadoplano?

iii. Quais os facilitadores e dificultadores comgosis vocés se
depararam para alcancar os objetivos tragados?

iv. O fato de ter participado da Oficina contribp@ra a vida de
VOCEs?

v. Valeu a pena ter participado desse encontro ¢giagal) ?
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APENDICEF - Carta remessa

- Carta Remessa -

Prezado (a) Colega,

Vocé esta sendo convidado (a) a participar de ussguyisa académica, vinculada ao
Programa de P6s-Graduacao em Administracédo, daetsimlade de Brasilia, que tem como mestrando
o funcionario do Banco do Brasil, matricula 1.883-®8, Carlos Roberto Ernesto da Silva.

A referida pesquisa tem como objetivo avaliar @iatiade do curs@OP-Oficina Gestao da
Carreira, na vida profissional e pessoal dos participantes.

Vocé faz parte do publico alvo em vista de teripgado do referido curso no periodo
compreendido entre marco de 2003 a abril de 2005.

Vocé esta recebendo um envelope contendo: doisionésos (APENDICE A e APENDICE
B) e uma etiqueta com o endereco para devolucéo.

Para responder a pesquisa vocé deve ler com atasgdeentacdes contidas nos respectivos
apéndices. A média de tempo para preenchimentotéramde 20 minutos.

Apbs respondidos os questionarios deverdo seramdscem envelope lacrado, enderecado
com a etiqueta que vocé esta recebendo e devaolwidomalote interno do Banco do Brasil, para o
endereco: GEPES REGIONAL JOAO PESSOA — PB — A/C:RCBS ERNESTO, até o dia
05.03.2007.

O cumprimento do prazo é de suma importancia para éxito da pesquisa.

Para dirimir davidas vocé podera ligar para o telef Oxx(83).xxxx.xxxx (Carlos Ernesto,

Roberta ou Ramon).

Desde ja agradeco pela sua colaboracao.

Carlos Roberto Ernesto da Silva
Mestrando UnB.
GEPES Regional Jodo Pessoa — PB
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APENDICE G - Medidas estatisticas descritivas jpagacala de Importancia

Tabela de Medidas estatisticas descritivas pasaaleede Importancia

. . Curtose
Assimetria

n
Item/Cddigo Média DP Assim | EP Curtose| EP
127 Atingir as minhas aspira¢fes pessoais 721 4,245 0271, -1,415 0,091 1,486 0,182
118 Planejar a minha carreira profissional 721 4,232 ,028 -1,453 0,091 1,666 0,182
125 Aproveitar melhor as oportunidades de crescimen
pessoal e profissional existentes na empresa 721 24,21 0,948 -1,328 0,091 1,621 0,182
120 Identificar os dificultadores e facilitadoresra o
meu crescimento pessoal 720 4,201 0,955 -1,276 0,091 21,46 0,182
122 Implementar o meu plano de autodesenvolvimento
(projeto de carreira e de vida) 719 4,185 0,905 -1,130 ,090 1,177 0,182
121 Adquirir competéncias que favorecam a
implementacéo do meu plano de autodesenvolvimento
(projeto de carreira e de vida) 720 4,178 0,958 -1,248 ,090 1,390 0,182
131 Melhorar a minha qualidade de vida 720 4,136 1,140 -1,302 0,091 0,872 0,182
126 Atingir as minhas aspiragdes profissionais 721 128, 1,043 -1,246 0,091 1,101 0,182
119 Identificar os dificultadores e facilitadoresra o
meu crescimento profissional 721 4,121 0,942 -1,123 10,09 1,187 0,182
115 Aumentar a minha motivagéo no trabalho 721 4,115 990 -1,219 0,091 1,242 0,182
I34 Melhorar minha auto-estima 720 4,100 1,078 -1,257 09D, 1,002 0,182
I32 Ter uma boa salde fisica e emocional 721 4,086 181,2 -1,205 0,091 0,385 0,182
124 Realizar escolhas mais conscientes relacioriadas
carreira profissional 720 4,082 0,945 -1,066 0,091 1,046 ,18D
I33 Melhorar minha autoconfianga no trabalho 721 8,05 1,026 -1,148 0,091 1,002 0,182
I3 Melhorar o meu curriculo 721 4,011 1,050 -1,011 0,091 0,502 0,182
114 Melhorar a satisfagdo com o meu atual trabalho 20 7 4,011 1,064 -1,169 0,091 0,961 0,182
128 Identificar um sentido para o meu trabalho 720 002, 1,057 -1,092 0,091 0,753 0,182
116 Aumentar o meu comprometimento com o trabalho 9 713,976 1,013 -1,074 0,091 0,957 0,182
14 Aumentar as minhas chances de ascensdo na@arréi2l 3,965 1,085 -0,990 0,091 0,424 0,182
129 Identificar um sentido para minha vida 719 3,958 212 -1,062 0,091 0,215 0,182
19 Melhorar 0 meu relacionamento com meus colegas
de trabalho 721 3,947 1,046 -0,931 0,091 0,373 0,182
112 Melhorar o meu desempenho relacionado as tarefa
do meu cargo 720 3,922 1,073 -0,942 0,091 0,381 0,182
111 Melhorar o relacionamento com familiares e
amigos 721 3,886 1,251 -0,924 0,091 -0,204 0,182
I8 Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo de
trabalho 721 3,827 1,114 -0,767 0,091 0,293 0,182
123 Ter uma postura critica em relag&o aos prosesso
organizacionais 720 3,818 0,943 -0,718 0,091 0,553 0,182
16 Manter-me em meu emprego atual 721 3,813 1,202 30,87 0,091 -0,067 0,182
117 Assumir mais responsabilidades no trabalho 720 7463, 1,049 -0,763 0,091 0,267 0,182
I1 Resolver Problemas de trabalho 721 3,727 1,044 20,63 0,091 -0,098 0,182
I5 Aumentar o meu salario 720 3,706 1,363 -0,762 0,091 ,665 0,182
110 Melhorar o relacionamento com meu chefe 720 3,696 1,096 -0,664 0,091 -0,143 0,182
12 Resolver problemas que néo se relacionam
diretamente com o trabalho 719 3,676 1,117 -0,624 0,091 0,325 0,182
113 Melhorar a minha atuagéo em tarefas ndo
relacionadas diretamente ao meu cargo 721 3,642 1,0810,720- 0,091 0,050 0,182
I30Ampliar a minha participag&o na sociedade 721 3,60 1,141 -0,680 0,091 -0,127 0,182
I7 Aumentar as chances de conseguir melhores
empregos 721 3,506 1,218 -0,486 0,091 -0,676 0,182

OBS: A escala utilizada variava de 1 a 5.
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APENDICE H- Medidas estatisticas descritivas paeacala de Utilidade

Tabela de Medidas estatisticas descritivas pasaaaede Utilidade

177

. . Curtose
Assimetria
n
Item/Cddigo Média | DP Assim EP Curtose| EP
U18 Planejar a minha carreira profissional 727 4,198 ,04Qa -1,360 0,091 1,309 0,181
U19 Identificar os dificultadores e facilitadores
para 0 meu crescimento profissional 726 4,018 1,019 993, 0,091 0,535 0,181
U25 Aproveitar melhor as oportunidades de
crescimento pessoal e profissional existentes na
empresa 726 3,897 1,053 -0,803 0,091 0,060 0,181
U3 Melhorar o meu curriculo 726 3,894 0,990 -0,872 0,091 0,551 0,181
U21 Adquirir competéncias que favorecam a
implementag&o do meu plano de
autodesenvolvimento (projeto de carreira e de
vida) 725 3,890 1,055 -0,841 0,091 0,213 0,181
U22 Implementar o meu plano de
autodesenvolvimento (projeto de carreira e de
vida) 724 3,881 1,026 -0,792 0,091 0,191 0,181
U24 Realizar escolhas mais conscientes
relacionadas a carreira profissional 726 3,879 1,017 0,837 0,091 0,379 0,181
U4 Aumentar as minhas chances de ascenséo na
carreira 725 3,873 1,091 -0,833 0,091 0,060 0,181
U15 Aumentar a minha motivac¢éo no trabalho 726 3,795 1,114 -0,788 0,091 -0,020 0,181
U26 Atingir as minhas aspirag6es profissionais 727 728, 1,133 -0,684 0,091 -0,206 0,181
U16 Aumentar o0 meu comprometimento com o
trabalho 725 3,701 1,108 -0,716 0,091 -0,079 0,181
U20 Identificar os dificultadores e facilitadores
para 0 meu crescimento pessoal 725 3,686 1,075 -0,607 0910, -0,174 0,181
U14 Melhorar a satisfagdo com o meu atual
trabalho 725 3,625 1,120 -0,666 0,091 -0,201 0,181
U28 Identificar um sentido para o meu trabalho 727  58Q@, 1,094 -0,561 0,091 -0,228 0,181
U33 Melhorar minha autoconfianga no trabalho 727 3,57 1,096 -0,534 0,091 -0,282 0,181
U23 Ter uma postura critica em relagdo aos
processos organizacionais 725 3,550 1,021 -0,448 0,091 ,2090 0,181
U9 Melhorar o meu relacionamento com meus
colegas de trabalho 727 3,535 1,105 -0,497 0,091 -0,377 1810,
U12 Melhorar o meu desempenho relacionado
as tarefas do meu cargo 726 3,515 1,122 -0,595 0,091 440,2 0,181
U17 Assumir mais responsabilidades no
trabalho 725 3,501 1,164 -0,513 0,091 -0,423 0,181
U34 Melhorar minha auto-estima 727 3,447 1,202 -0,454 09D, -0,673 0,181
U6 Manter-me em meu emprego atual 726 3,437 1,239 70,50 0,091 -0,621 0,181
U27 Atingir as minhas aspiragdes pessoais 727 3,426 1991, -0,371 0,091 -0,707 0,181
U8 Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo
de trabalho 726 3,424 1,117 -0,523 0,091 -0,320 0,181
U10 Melhorar o relacionamento com meu chefe 726 3,313 1,118 -0,348 0,091 -0,489 0,181
U31 Melhorar a minha qualidade de vida 726 3,280 1,220-0,273 0,091 -0,829 0,181
U1 Resolver Problemas de trabalho 724 3,236 1,044 40,37 0,091 -0,338 0,181
U13 Melhorar a minha atuacéo em tarefas ndo
relacionadas diretamente ao meu cargo 727 3,180 1,119,324 0,091 -0,541 0,181
U5 Aumentar o meu salario 725 3,106 1,308 -0,227 0,091 ,0041 0,181
U29 Identificar um sentido para minhavida 725 3,088 1,168 -0,157 0,091 -0,723 0,181
U29 Identificar um sentido para minhavida 726 3,076 1,231 -0,167 0,091 -0,881 0,181
U32 Ter uma boa saude fisica e emocional 726 3,066 621,2 -0,100 0,091 -0,979 0,181
U2 Resolver Problemas que néo se relacionam
diretamente com o trabalho 722 2,963 1,045 -0,100 0,091 0,481 0,182
U30 Ampliar a minha participagéo na sociedade 726 6@,9 1,166 -0,111 0,091 -0,812 0,181
U11 Melhorar o relacionamento com familiares
e amigos 726 2,899 1,264 0,009 0,091 -0,959 0,181

OBS: A escala utilizada variava de 1 a 5.
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Tabela de Medidas estatisticas descritivas pasaaade Impacto

Curtose
Assimetria
n
Item/Cddigo Média DP Assim EP Curtose EP
IMPAC38 Avaliar a trajetéria profissional que pematé agora 726 7,430 2,031 -1,096 0,091 1,197 0,181
IMPACS Planejar a minha carreira 728 7,386 2,160 -1,109,091 0,869 0,181
IMPACA4 Ter mais clareza se minhas preferénciadgziohais
estdo mais voltadas para a area técnica ou paea gérencial 728 7,320 2,120 -0,898 0,091 0,499 0,181
IMPAC3 Realizar escolhas mais conscientes reladama
carreira profissional 729 7,306 2,038 -1,028 0,091 0,773 0,181
IMPAC2 Auto-gerenciar a minha carreira 729 7,237 2,093 -1,009 0,091 0,622 0,181
IMPAC?9 Identificar oportunidades de crescimentdipsional
existentes no Banco do Brasil 729 7,235 2,132 -0,989 910,0 0,680 0,181
IMPAC6 Implementar meu plano de autodesenvolvimento
(projeto de carreira e de vida) 728 7,106 2,040 -0,950,0910 0,732 0,181
IMPAC11 Identificar com mais clareza dificultadores
facilitadores para 0 meu crescimento profissional 7 72 7,058 1,923 -0,986 0,091 1,037 0,181
IMPAC?29 Identificar o sentido do meu trabalho pasiaha
carreira profissional 727 6,933 2,217 -0,913 0,091 0,408 0,181
IMPAC37 Reconhecer com mais clareza minhas redéesa¢
profissionais e de vida 727 6,915 2,173 -0,878 0,091 0,435 0,181
IMPAC13 Atingir meus objetivos profissionais 727 689 2,229 -0,896 0,091 0,342 0,181
IMPAC7 Adquirir competéncias (conhecimentos, hdbilies e
atitudes) que me faltavam para alcancar os meesiaig
profissionais. 729 6,890 2,099 -0,897 0,091 0,522 0,181
IMPAC19 Melhorar o meu desempenho no trabalho 727 78,8 2,243 -0,940 0,091 0,459 0,181
IMPAC18 Aumentar 0 meu comprometimento com o ttadbal 727 6,847 2,246 -0,905 0,091 0,437 0,181
IMPAC27 Assumir uma postura mais critica em relag@®
processos organizacionais 727 6,847 2,094 -0,854 0,091 0,455 0,181
IMPAC15 Aumentar minha motivacdo para o trabalho 7276,845 2,195 -0,888 0,091 0,424 0,181
IMPAC39 Reconhecer a minha trajetéria de vida gt#a 726 6,785 2,238 -0,851 0,091 0,288 0,181
IMPAC17 Ter maior satisfagdo com o meu trabalho 727 ;766 2,221 -0,897 0,091 0,399 0,181
IMPAC35 Aumentar minha autoconfianca profissional 672 6,751 2,348 -0,843 0,091 0,114 0,181
IMPAC16 Assumir maiores responsabilidades no trabal 727 6,735 2,191 -0,883 0,091 0,395 0,181
IMPAC20 Ascender profissionalmente no banco 725 6,7132,450 -0,839 0,091 -0,009 0,181
IMPAC1 Ampliar o meu auto-conhecimento 729 6,711 2,092 -0,731 0,091 0,039 0,181
IMPAC32 Aprimorar minhas rela¢des pessoais com meus
colegas de trabalho 727 6,662 2,314 -0,854 0,091 0,195 0,181
IMPAC25 Ampliar a minha empregabilidade no banco 7266,614 2,386 -0,817 0,091 -0,088 0,181
IMPACA40 Influenciar de forma positiva aspectos @@\nao
diretamente relacionados a carreira. 726 6,566 2,323 ,7260 0,091 -0,078 0,181
IMPAC12 Identificar com mais clareza os dificultagme
facilitadores para o meu crescimento pessoal. 727 146,5 2,069 -0,725 0,091 0,134 0,181
IMPAC8 Adquirir competéncias (conhecimentos, hdhilies
atitudes) que me faltavam para alcancar os meesiaig
pessoais. 729 6,457 2,165 -0,645 0,091 -0,035 0,181
IMPAC36 Aumentar minha auto-estima 727 6,457 2,433 2®,7 0,091 -0,241 0,181
IMPAC14 Atingir meus objetivos pessoais 727 6,316 2,26 -0,606 0,091 -0,196 0,181
IMPAC33 Conciliar a vida profissional com a vidariéiar 727 6,237 2,449 -0,614 0,091 -0,381 0,181
IMPAC31 Melhorar a minha qualidade de vida 727 6,190 ,532 -0,555 0,091 -0,567 0,181
IMPAC24 Mudar de cargo ou funcéo (movimentagaozowrtal)
mesmo que iSSo ndo represente uma ascensao vedsticatreira
ou aumento de salario 725 6,159 2,699 -0,569 0,091 -0,719 0,181
IMPAC10 Identificar oportunidades de crescimentafissional
existentes fora do Banco do Brasil 729 6,014 2,350 5@,4 0,091 -0,448 0,181
IMPAC30 Identificar um sentido para a minha vida 7275,953 2,625 -0,466 0,091 -0,726 0,181
IMPAC34 Melhorar a minha saude fisica e emocional 6 72 5,871 2,522 -0,421 0,091 -0,692 0,181
IMPAC28 Ampliar a minha participagdo na sociedade 7 72 5,774 2,447 -0,438 0,091 -0,628 0,181
IMPAC21 Ascender profissionalmente fora do banco 7275,601 2,527 -0,365 0,091 -0,795 0,181
IMPAC22 Melhorar o meu salario no banco 725 5,426 @,77 -0,247 0,091 -1,103 0,181
IMPAC26 Ampliar a minha empregabilidade fora dodman 727 5,223 2,627 -0,173 0,091 -1,038 0,181
IMPAC23 Melhorar os meus rendimentos fora do banco 26 7 4,656 2,691 0,059 0,091 -1,105 0,181

OBS: A escala utilizada variava de 1 a 10.
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APENDICE J — Matriz de correlacdo da regressaoiptglpara a escala de Importancia

11

0,64
0,49
0,45
0,44
0,47
0,34
0,47
0,48
0,46
0,41
0,52
0,43
0,48
0,41
0,44
0,39
0,28
0,33
0,39
0,43
0,41
0,41
0,36
0,41
0,42
0,46
0,39
0,39
0,37
0,42
0,43
0,45
0,42

12

0,39
0,35
0,44
0,38
0,35
0,39
0,43
0,38
0,46
0,42
0,52
0,41
0,37
0,33
0,34
0,28
0,35
0,45
0,41
0,43
0,37
0,37
0,40
0,40
0,51
0,40
0,46
0,40
0,48
0,47
0,40
0,44

13

0,67
0,50
0,44
0,48
0,49
0,46
0,47
0,37
0,47
0,41
0,48
0,51
0,49
0,46
0,48
0,50
0,47
0,53
0,50
0,40
0,45
0,48
0,52
0,47
0,44
0,38
0,43
0,42
0,38
0,50
0,45

14

0,61
0,49
0,45
0,48
0,46
0,50
0,35
0,52
0,40
0,51
0,51
0,50
0,50
0,56
0,53
0,46
0,55
0,53
0,34
0,44
0,51
0,60
0,46
0,44
0,30
0,37
0,41
0,38
0,47
0,44

15

0,59
0,49
0,58
0,50
0,53
0,52
0,52
0,45
0,51
0,49
0,43
0,38
0,43
0,46
0,49
0,53
0,50
0,38
0,43
0,50
0,59
0,59
0,46
0,47
0,44
0,59
0,58
0,48
0,49

16

0,28
0,54
0,50
0,56
0,46
0,51
0,40
0,53
0,47
0,49
0,43
0,36
0,37
0,40
0,44
0,43
0,34
0,36
0,40
0,48
0,49
0,40
0,41
0,40
0,49
0,49
0,46
0,49

17

0,51
0,43
0,45
0,45
0,46
0,43
0,40
0,43
0,39
0,38
0,44
0,44
0,46
0,45
0,46
0,35
0,44
0,51
0,48
0,51
0,44
0,45
0,44
0,49
0,48
0,47
0,45

18

0,68
0,66
0,57
0,62
0,53
0,59
0,58
0,54
0,49
0,43
0,46
0,50
0,52
0,47
0,42
0,47
0,49
0,51
0,55
0,50
0,52
0,51
0,55
0,55
0,57
0,57

19

0,76
0,65
0,62
0,51
0,56
0,55
0,53
0,45
0,40
0,44
0,50
0,50
0,48
0,43
0,45
0,46
0,49
0,52
0,51
0,51
0,53
0,55
0,57
0,56
0,55

110

111

0,61
0,62
0,49
0,54
0,51
0,55
0,48
0,40
0,41
0,46
0,48
0,45
0,44
0,45
0,45
0,49
0,49
0,50
0,50
0,51
0,54
0,57
0,59
0,57

112

0,63
0,54
0,53
0,50
0,46
0,34
0,33
0,36
0,49
0,49
0,47
0,36
0,42
0,41
0,45
0,62
0,49
0,63
0,60
0,69
0,72
0,57
0,59

113

0,63

0,68,54
0,6@,53
0,6@,52
0,56,48
0,40,43
0,40,49
0,56,50
0,5@,53
0,58,50
0,46,45
0,5@,53
0,58,51
0,58,51
0,50,51
0,58,49
0,5@,44
0,5a,47
0,50,50
0,58,51
0,68,53
0,50,49

114

0,78
0,66
0,53
0,46
0,49
0,55
0,57
0,57
0,43
0,49
0,51
0,55
0,56
0,56
0,50
0,47
0,56
0,53
0,60
0,60

115

0,75
0,59
0,57
0,57
0,62
0,60
0,61
0,46
0,57
0,58
0,64
0,61
0,62
0,51
0,49
0,54
0,51
0,63
0,64

116

0,71
0,57
0,57
0,59
0,56
0,55
0,43
0,57
0,52
0,60
0,53
0,60
0,47
0,50
0,47
0,43
0,64
0,58

117

0,56
0,51
0,51
0,51
0,51
0,43
0,49
0,51
0,58
0,48
0,51
0,38
0,47
0,40
0,37
0,55
0,49

118

0,67
0,56
0,62
0,63
0,40
0,64
0,65
0,68
0,51
0,51
0,34
0,38
0,40
0,38
0,50
0,44

119

0,67
0,65
0,62
0,48
0,62
0,63
0,62
0,54
0,55
0,39
0,40
0,45
0,41
0,52
0,48

120

0,66
0,65
0,43
0,57
0,59
0,61
0,69
0,57
0,52
0,53
0,55
0,54
0,59
0,59

121

0,77
0,50
0,64
0,65
0,66
0,61
0,55
0,47
0,48
0,53
0,52
0,55
0,50

122

0,52
0,61
0,66
0,69
0,63
0,55
0,50
0,49
0,57
0,54
0,54
0,53

123

124

0,56
0,52
0,45
0,44
0,47
0,40
0,46
0,43
0,44
0,50
0,43

125

0,72
0,64
0,54
0,58
0,44
0,45
0,45
0,45
0,55
0,47

126

0,7

0,60,71
0,60,65
0,40,49
0,50,53
0,%0,57
0,%0,57
0,50,63
0,%0,57

127

0,65
0,68
0,61
0,73
0,72
0,64
0,68

128

0,71
0,58
0,58
0,57
0,68
0,65

129

0,67
0,71
0,71
0,60
0,69

130

0,67
0,61
0,60
0,62

0,87
0,63
0,70

0,63
0,67

0,78

1,00
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APENDICE L — Matriz de correlac&o da regresséo iplélpara escala de Utilidade

ul

U2

u3

u4

us

U6

u7

us

u9

u10
U1l
u12
u13
u14
u1s
uU16
u17
ui1s
u19
u20
u21
u22
u23
u24
u25
U26
u27
uz28
u29
u3o0
U3l
u32
u33
u34

ul

0,53
0,42
0,41
0,33
0,45
0,40
0,48
0,49
0,50
0,51
0,55
0,52
0,44
0,44
0,48
0,49
0,29
0,35
0,37
0,39
0,40
0,42
0,36
0,44
0,45
0,45
0,41
0,41
0,45
0,44
0,44
0,51
0,47

u2

0,30
0,28
0,25
034
044
041
044
041
051
043
0,54
033
032
038
041
021
0,26
0,40
0,30
034
035
0,30
032
0,30
0,46
033
043
043
043
045
0,39
041

u3

0,65
0,51
0,48
0,45
0,46
0,44
0,43
0,29
0,48
0,42
0,45
0,46
0,46
0,43
0,47
0,45
0,37
0,49
0,47
0,38
0,40
0,47
0,52
0,42
0,45
0,35
0,35
0,36
0,33
0,46
0,41

U4

0,65
0,53
0,47
0,52
0,41
0,47
0,25
0,50
0,37
0,51
0,53
0,52
0,50
0,58
0,56
0,43
0,57
0,54
0,37
0,49
0,56
0,61
0,45
0,46
0,29
0,31
0,37
0,32
0,50
0,43

us

0,60
0,48
0,49
0,41
0,46
0,31
0,45
0,37
0,48
0,47
0,45
0,42
0,47
0,45
0,38
0,48
0,46
0,34
0,37
0,42
0,55
0,43
0,43
0,33
0,37
0,39
0,35
0,47
0,43

U6

045
0,58
0,49
052
042
051
048
0,54
053
052
048
0,40
041
0,40
043
041
035
036
044
0,54
0,50
051
042
042
045
042
052
048

u7

0,51
0,42
0,49
0,45
0,51
0,52
0,41
0,41
0,42
0,43
0,39
0,41
0,41
0,45
0,45
0,42
0,40
0,47
0,46
0,51
0,45
0,46
0,48
0,47
0,43
0,47
0,45

us

0,69
0,65
0,52
0,62
0,53
0,59
0,59
0,54
0,52
0,42
0,46
0,46
0,48
0,50
0,44
0,44
0,51
0,55
0,53
0,57
0,48
0,52
0,53
0,50
0,58
0,57

U9

0,77
0,62
0,61
0,52
0,56
0,58
0,55
0,52
0,36
0,41
0,44
0,41
0,39
0,45
0,41
0,44
0,47
0,53
0,52
0,49
0,53
0,53
0,54
0,56
0,56

uU10

0,62
061
0,55
0,55
0,56
0,55
0,54
037
0,39
0,44
047
0,44
048
0,44
047
051
0,56
0,54
052
0,54
0,54
053
0,58
0,58

U1l

0,58
0,58
0,44
0,44
0,45
0,43
0,19
0,26
0,40
0,30
0,31
0,39
0,27
0,34
0,37
0,57
0,42
0,59
0,60
0,58
0,61
0,50
0,53

u12

0,62
0,61
0,60
0,60
0,59
0,42
0,46
0,44
0,48
0,50
0,48
0,48
0,55
0,58
0,56
0,57
0,50
0,53
0,56
0,53
0,64
0,59

u13

0,53
0,48
0,52
0,53
0,35
0,37
0,47
0,43
0,43
0,48
0,43
0,47
0,44
0,54
0,47
0,49
0,55
0,50
0,48
0,52
0,53

ul4

0,79
0,69
0,59
0,49
0,49
0,48
0,50
0,51
0,43
0,49
0,55
0,61
0,55
0,57
0,45
0,48
0,53
0,48
0,65
0,61

U15

0,80
0,64
0,54
0,54
0,49
0,53
0,53
0,45
0,53
0,56
0,63
0,56
0,60
0,46
0,46
0,49
0,46
0,66
0,62

uU16

0,75
0,50
0,52
0,52
0,49
0,51
0,45
0,52
0,54
0,60
0,55
0,61
0,48
0,50
0,50
0,44
0,63
0,58

u17

0,50
0,49
0,51
0,49
0,49
0,49
0,52
0,55
0,58
0,54
0,57
0,44
0,51
0,50
0,46
0,61
0,55

u18

0,73
0,51
0,65
0,60
0,36
0,62
0,64
0,63
0,42
0,51
0,27
0,26
0,33
0,27
0,47
0,41

uU19

0,61
0,66
0,66
0,48
0,64
0,63
0,64
0,47
0,55
0,37
0,35
0,38
0,37
0,49
0,46

u20

0,57
0,61
0,47
0,52
0,54
0,55
0,63
0,51
0,52
0,49
0,48
0,48
0,54
0,58

u21

0,77
0,50
0,62
0,65
0,65
0,50
0,53
0,37
0,41
0,42
0,40
0,57
0,53

u22

0,50
0,65
0,65
0,67
0,55
0,55
0,43
0,42
0,45
0,45
0,54
0,53

u23

0,59
0,54
0,46
0,52
0,52
0,47
0,51
0,49
0,48
0,54
0,51

u24

0,71
0,66
0,51
0,57
0,41
0,40
0,43
0,38
0,54
0,48

u25

0,71
0,57
0,61
0,46
0,46
0,48
0,44
0,61
0,57

u26

0,69
0,65
0,50
0,47
0,52
0,47
0,65
0,60

u27

0,65
0,70
0,65
0,64
0,63
0,64
0,67

u28

0,66
0,57
0,58
0,54
0,65
0,60

u29

0,70
0,65
0,66
0,57
0,62

u30

0,70
0,69
0,61
0,62

U3l

0,79
0,66
0,71

u32

0,65
0,70

u33

0,81

u34

1,00
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APENDICE M — Matriz de correlacdo da regresséo ipilalpara escala de Impacto

IPC1 IPC2 IPC3 IPC4 IPC5 IPC6 IPC7 IPC8 IPC9 IPC10 IPC11 IPC12 IPC13 IPC14 IPC15 IPC16 IPC17 IPC18 IPC19 IPC20 IPC21 IPC22 IPC23 IPC24 IPC25 IPC26 IPC27 IPC28 IPC29 IPC30 IPC31 IPC32 IPC33 IPC34 IPC35 IPC36 IPC37 IPC38 IPC39 IPC40
IPC1
IPC2 0,67
IPC3 0,64 0,84
IPC4 0,63 0,72 0,75
IPC5 0,61 0,84 0,81 0,75
IPC6 0,62 0,80 0,77 0,66 0,82
IPC7 0,63 0,68 0,65 0,62 0,71 0,70
IPC8 0,64 0,57 0,56 0,54 0,57 0,61 0,78
IPC9 0,61 0,74 0,71 0,66 0,74 0,69 0,69 0,61
IPC10 0,48 0,46 0,46 0,46 0,45 0,47 0,52 0,64 0,54
IPC11 0,67 0,74 0,72 0,69 0,72 0,71 0,69 0,60 0,75 0,51
IPC12 0,65 0,52 0,53 0,53 0,52 0,57 0,60 0,75 0,53 0,64 0,70
IPC13 0,65 0,76 0,73 0,65 0,75 0,74 0,74 0,62 0,74 0,43 0,75 0,58
IPC14 0,67 0,57 0,57 0,52 0,56 0,61 0,63 0,75 0,56 0,57 0,62 0,79 0,73
IPC15 0,66 0,70 0,69 0,60 0,69 0,66 0,66 0,62 0,65 0,44 0,66 0,58 0,77 0,69
IPC16 0,65 0,68 0,66 0,60 0,66 0,66 0,69 0,64 0,68 0,47 0,66 0,59 0,77 0,69 0,85
IPC17 0,68 0,68 0,66 0,61 0,66 0,66 0,68 0,65 0,66 0,45 0,67 0,61 0,76 0,70 0,88 0,84
IPC18 0,66 0,69 0,66 0,62 0,66 0,65 0,69 0,67 0,66 0,46 0,65 0,61 0,75 0,69 0,83 0,87 0,89
IPC19 0,66 0,69 0,67 0,62 0,68 0,66 0,73 0,69 0,70 0,50 0,68 0,61 0,78 0,70 0,82 0,83 0,86 0,88
IPC20 0,57 0,69 0,63 0,56 0,69 0,67 0,67 0,57 0,72 0,38 0,64 0,49 0,80 0,62 0,75 0,75 0,74 0,71 0,77
IPC21 0,50 0,46 0,45 0,42 0,45 0,49 0,51 0,62 0,45 0,75 0,47 0,62 0,50 0,63 0,50 0,54 0,52 0,53 0,57 0,54

IPC22 0,49 0,52 0,50 0,50 0,53 0,52 0,57 0,53 0,59 0,38 0,54 0,44 0,64 0,54 0,59 0,62 0,62 0,58 0,63 0,72 0,51

IPC23 0,44 0,37 0,37 0,37 0,36 0,40 0,44 0,55 0,39 0,61 0,38 0,51 0,42 0,54 0,43 0,45 0,46 0,45 0,48 0,44 0,76 0,64

IPC24 0,43 0,56 0,53 0,51 0,54 0,50 0,51 0,48 0,52 0,40 0,49 0,40 0,57 0,44 0,54 0,58 0,54 0,56 0,57 0,62 0,50 0,63 0,49

IPC25 0,55 0,66 0,61 0,58 0,64 0,61 0,62 0,55 0,68 0,40 0,62 0,49 0,72 0,59 0,68 0,70 0,68 0,68 0,71 0,77 0,48 0,71 0,47 0,71

IPC26 0,47 0,44 0,44 0,42 0,43 0,45 0,46 0,55 0,46 0,69 0,46 0,57 0,47 0,56 0,47 0,50 0,45 0,48 0,50 0,47 0,76 0,55 0,77 0,55 0,57

IPC27 0,59 0,56 0,59 0,57 0,56 0,58 0,59 0,61 0,59 0,52 0,63 0,62 0,58 0,60 0,59 0,62 0,60 0,61 0,62 0,51 0,53 0,47 0,47 0,48 0,59 0,54

IPC28 0,54 0,44 0,46 0,44 0,45 0,48 0,49 0,64 0,49 0,57 0,47 0,65 0,50 0,67 0,54 0,59 0,56 0,61 0,60 0,49 0,63 0,52 0,62 0,44 0,54 0,67 0,65

IPC29 0,63 0,68 0,68 0,67 0,67 0,68 0,66 0,64 0,64 0,49 0,69 0,63 0,70 0,66 0,72 0,71 0,75 0,75 0,75 0,67 0,54 0,56 0,46 0,55 0,69 0,49 0,70 0,61

IPC30 0,58 0,47 0,46 0,45 0,42 0,48 0,50 0,66 0,44 0,55 0,49 0,69 0,50 0,70 0,58 0,59 0,60 0,62 0,59 0,49 0,61 0,47 0,56 0,45 0,53 0,59 0,59 0,69 0,71

IPC31 0,61 0,49 0,48 0,47 0,47 0,53 0,56 0,69 0,50 0,54 0,53 0,69 0,58 0,74 0,61 0,64 0,67 0,67 0,66 0,55 0,62 0,56 0,60 0,46 0,59 0,59 0,57 0,74 0,67 0,79

IPC32 0,62 0,57 0,54 0,53 0,55 0,58 0,62 0,67 0,55 0,51 0,57 0,65 0,64 0,69 0,69 0,71 0,74 0,72 0,74 0,62 0,56 0,54 0,51 0,50 0,64 0,52 0,64 0,67 0,72 0,69 0,78

IPC33 0,59 0,52 0,52 0,50 0,52 0,54 0,57 0,70 0,53 0,57 0,54 0,67 0,59 0,72 0,64 0,66 0,69 0,70 0,67 0,58 0,61 0,53 0,55 0,49 0,60 0,58 0,61 0,70 0,71 0,76 0,82 0,80

IPC34 0,59 0,48 0,48 0,49 0,47 0,51 0,57 0,70 0,53 0,57 0,53 0,68 0,58 0,71 0,62 0,64 0,67 0,66 0,64 0,56 0,61 0,56 0,60 0,49 0,58 0,59 0,61 0,72 0,65 0,74 0,83 0,74 0,85

IPC35 0,64 0,66 0,64 0,58 0,62 0,65 0,65 0,66 0,60 0,49 0,66 0,63 0,71 0,70 0,75 0,77 0,76 0,78 0,77 0,70 0,57 0,61 0,52 0,57 0,71 0,54 0,64 0,64 0,77 0,67 0,73 0,77 0,76 0,76

IPC36 0,64 0,59 0,57 0,53 0,56 0,59 0,61 0,72 0,56 0,53 0,59 0,69 0,65 0,74 0,73 0,75 0,75 0,75 0,74 0,63 0,58 0,57 0,53 0,53 0,66 0,55 0,62 0,68 0,72 0,74 0,79 0,78 0,80 0,80 0,87

IPC37 0,68 0,64 0,63 0,61 0,61 0,64 0,61 0,67 0,60 0,54 0,67 0,67 0,66 0,70 0,66 0,69 0,69 0,68 0,69 0,61 0,57 0,51 0,50 0,54 0,65 0,56 0,69 0,64 0,75 0,69 0,70 0,72 0,72 0,69 0,78 0,79

IPC38 0,57 0,68 0,66 0,60 0,64 0,64 0,58 0,55 0,65 0,45 0,66 0,54 0,63 0,55 0,58 0,58 0,59 0,58 0,60 0,57 0,44 0,48 0,37 0,52 0,61 0,45 0,61 0,48 0,66 0,50 0,53 0,56 0,55 0,52 0,62 0,57 0,74

IPC39 0,58 0,53 0,53 0,49 0,51 0,54 0,50 0,63 0,54 0,56 0,54 0,65 0,53 0,67 0,55 0,57 0,59 0,58 0,60 0,49 0,55 0,45 0,48 0,44 0,55 0,55 0,60 0,64 0,62 0,68 0,68 0,64 0,67 0,66 0,64 0,70 0,76 0,75
IPC40 0,58 0,50 0,51 0,50 0,49 0,52 0,52 0,66 0,48 0,59 0,56 0,68 0,54 0,68 0,55 0,56 0,56 0,56 0,59 0,48 0,60 0,45 0,54 0,44 0,52 0,59 0,64 0,66 0,62 0,70 0,72 0,67 0,72 0,73 0,66 0,71 0,77 0,61 0,77
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APENDICE N - Medidas estatisticas da Anélise Fatgrara a escala de Importancia pelo

Método das Componentes Principatsiicipal Conponent Analysis

Tabela de Medidas estatisticas da Analise Fafoaia a escala de Importancia pelo Método das
Componentes PrincipaiBiincipal Conponent Analysis

Iltem Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Média DP Comunalidade
127 0,8159 -0,1188 -0,2422 0,1349 4,2507 1,0287 0,7567
126 0,8044 0,2487 -0,1202 0,0882 4,1282 1,0456 0,7311
133 0,8009 -0,0805 -0,1074 -0,2121 4,0627 1,0255 0,7044
115 0,7900 0,1413 0,0164 -0,2983 41111 1,0017 0,7333
134 0,7832 -0,2242 -0,1560 -0,1759 4,0954 1,0833 0,7190
112 0,7816 -0,0892 0,1598 -0,1483 3,9160 1,0763 0,6664
131 0,7768 -0,3711 -0,2168 0,1055 4,1410 1,1413 0,7992
121 0,7743 0,2655 -0,0622 0,1506 4,1809 0,9615 0,6965
122 0,7690 0,2461 -0,1496 0,1545 4,1909 0,9068 0,6982
120 0,7638 0,1461 -0,1825 0,0255 4,2023 0,9594 0,6387
128 0,7637 -0,0013 -0,2600 -0,1330 4,0100 1,0622 0,6685
132 0,7623 -0,4082 -0,2068 0,1201 4,0869 1,2190 0,8050
125 0,7604 0,2947 -0,1840 0,1587 4,2194 0,9436 0,7242
114 0,7603 -0,0051 0,1531 -0,2478 4,0100 1,0676 0,6629
116 0,7568 0,1883 0,1004 -0,4087 3,9744 1,0103 0,7852
18 0,7436 -0,1534 0,2536 -0,0905 3,8305 1,1120 0,6490
19 0,7311 -0,2278 0,2474 -0,1196 3,9473 1,0474 0,6620
110 0,7233 -0,2188 0,3004 -0,1549 3,6923 1,0983 0,6853
124 0,7211 0,3239 -0,1692 0,0399 4,0798 0,9477 0,6551
129 0,7195 -0,3770 -0,3139 -0,0175 3,9729 1,2065 0,7587
111 0,7142 -0,4361 -0,0302 0,0011 3,8846 1,2536 0,7011
130 0,7127 -0,2553 -0,2177 -0,0618 3,6068 1,1415 0,6244
119 0,7099 0,4060 -0,1103 0,0610 4,1254 0,9382 0,6848
15 0,7024 -0,0843 0,2135 0,2908 3,7051 1,3618 0,6306
113 0,6966 -0,0333 0,0674 0,0026 3,6382 1,0816 0,4910
118 0,6817 0,4850 -0,0790 0,0013 4,2350 1,0276  0,7062
117 0,6809 0,2582 0,1268 -0,3100 3,7393 1,0530 0,6425
14 0,6678 0,2664 0,3583 0,1614 3,9658 1,0902 0,6713
13 0,6602 0,1809 0,2966 0,1805 4,0057 1,0494 0,5891
16 0,6359 -0,1334 0,3650 -0,0007 3,8091 1,2053 0,5553
17 0,6260 0,0046 -0,0208 0,2170 3,5028 1,2212 0,4394
123 0,6180 0,1006 -0,0567 0,0555 3,8177 0,9410 0,3984
11 0,6048 -0,1305 0,3836 0,2502 3,7279 1,0419 0,5926
12 0,5856 -0,1957 0,1282 0,4016 3,6781 1,1174 0,5589

OBS: A escala utilizada variava de 1 a 5.
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APENDICE O - Medidas estatisticas da Andlise Falqrara a escala de Utilidade pelo

Método das Componentes Principatsiicipal Conponent Analysis

Tabela de Medidas estatisticas da Analise Fafoaia a escala de Utilidade pelo Método das
Componentes PrincipaiBiincipal Conponent Analysis

ltem Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Média DP Comunali
dades
Uu33 0,8217 0,0746 -0,0881 -0,2048 3,5725 1,0942 0,7304
u34 0,7971 0,1764 -0,1666 -0,1789 3,4522 1,2041 0,7262
U226 0,7969 -0,2784 -0,0803 -0,0661 3,7188 1,1336 0,7234
u27 0,7920 0,1570 -0,2135 0,0216 3,4348 1,1996 0,6979
uil5 0,7778 -0,1074 0,1479 -0,4007 3,7870 1,1170 0,7990
u28 0,7761 -0,0231 -0,1580 -0,1631 3,5812 1,1015 0,6544
ulz 0,7738 0,1150 0,1823 -0,0263 3,5116 1,1175 0,6460
ul6 0,7708 -0,0615 0,1438 -0,3265 3,6971 1,0987 0,7253
ul4 0,7619 -0,0512 0,1610 -0,3494 3,6261 1,1182 0,7311
u25 0,7595 -0,2920 -0,1849 0,0522 3,9029 1,0464 0,6990
us 0,7518 0,0860 0,2496 -0,0208 3,4420 1,1082 0,6353
ul7 0,7466 -0,0409 0,0865 -0,1818 3,5072 1,1583 0,5997
uilo0 0,7447 0,2094 0,2293 -0,0251 3,3116 1,1185 0,6517
U3l 0,7397 0,3367 -0,2107 -0,0610 3,2942 1,2175 0,7086
u22 0,7308 -0,3399 -0,2176 0,1617 3,8768 1,0226 0,7231
u9 0,7232 0,2437 0,2423 -0,0767 3,5406 1,1024 0,6469
U2l 0,7204 -0,3841 -0,1509 0,1544 3,9014 1,0442 0,7131
U30 0,7151 0,3894 -0,2019 0,0112 2,9710 1,1652 0,7039
u32 0,7086 0,3972 -0,2441 -0,0250 3,0652 1,2601 0,7201
u20 0,7021 -0,0926 -0,2837 0,1043 3,7000 1,0673 0,5929
u24 0,6999 -0,3422 -0,2688 0,0507 3,8739 1,0180 0,6819
ul3 0,6986 0,2267 0,1203 0,2078 3,1710 1,1132 0,5971
u29 0,6983 0,3527 -0,2841 0,0023 3,0884 1,2295 0,6927
ul19 0,6906 -0,4488 -0,1577 0,0805 4,0217 1,0170 0,7098
U4 0,6738 -0,3858 0,3044 0,1206 3,8739 1,0910 0,7100
U6 0,6719 -0,0149 0,3542 -0,0124 3,4406 1,2416 0,5773
u23 0,6621 0,0102 -0,2243 0,1343 3,5493 1,0200 0,5068
u7 0,6474 0,0523 0,1157 0,3743 3,1058 1,1626 0,5753
uis 0,6425 -0,5456 -0,0445 0,0121 4,2029 1,0333 0,7127
ull 0,6422 0,5155 0,0852 0,0994 2,9101 1,2615 0,6953
ul 0,6320 0,1841 0,2063 0,2204 3,2377 1,0399 0,5245
us 0,6246 -0,2106 0,3382 0,0915 3,1174 1,3062 0,5572
U3 0,6241 -0,2202 0,2987 0,2005 3,8826 0,9960 0,5674
U2 0,5431 0,3270 0,0758 0,4160 2,9638 1,0434 0,5806

OBS: A escala utilizada variava de 1 a 5.
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APENDICE P - Medidas estatisticas da Andlise Faltpara a escala de impacto pelo

Método das Componentes Principatsiicipal Conponent Analysis

Tabela de Medidas estatisticas da Analise Fafoaia a escala de impacto pelo Método das
Componentes PrincipaiBiincipal Conponent Analysis

Comunali
Item Fator1 | Fator2| Fator3 Fator4 Médid DP | dades
IMPAC35 0,8702 0,0273 -0,1955 -0,1105 6,7559 2,3316 0,8084
IMPAC19 0,8691 -0,1504 -0,1288 -0,1661 6,8926 2,2200 @822
IMPAC36 0,8586 0,1820 -0,2501 -0,0668 6,4616 2,4162 0,8372
IMPAC18 0,8574 -0,1392 -0,2153 -0,1708 6,8619 2,2240 830
IMPAC17 0,8565 -0,1579 -0,2326 -0,1770 6,7741 2,1962 @844
IMPAC16 0,8513 -0,1606 -0,1546 -0,1975 6,7490 2,1678 1813
IMPAC37 0,8503 0,0859 -0,1056 0,1697 6,9219 2,1584 0,7704
IMPAC29 0,8494 -0,0750 -0,1222 0,0419 6,9498 2,1926 0,7437
IMPAC15 0,8382 -0,2080 -0,1816 -0,1648 6,8633 2,1703 @806
IMPAC13 0,8370 -0,3118 -0,0042 -0,0794 6,8982 2,2159 804
IMPAC14 0,8290 0,1710 -0,0984 0,0566 6,3166 2,2445 0,7293
IMPAC32 0,8259 0,1550 -0,2390 -0,0661 6,6681 2,2968 0,7676
IMPAC33 0,8210 0,2994 -0,2048 -0,0334 6,2357 2,4309 0,8067
IMPACS 0,8115 0,1591 0,0114 0,1111 6,4728 2,1347 0,6963
IMPAC31 0,8085 0,3578 -0,1852 -0,0566 6,1911 2,5189 0,8193
IMPAC34 0,8078 0,3453 -0,1553 -0,0631 5,8717 2,5081 0,8000
IMPAC20 0,7931 -0,2777 0,0365 -0,3041 6,7350 2,4299 0,7999
IMPAC11 0,7925 -0,2672 0,0805 0,2257 7,0656 1,9063 0,7569
IMPAC25 0,7916 -0,1776 0,0738 -0,2842 6,6248 2,3778 0,7444
IMPAC?2 0,7908 -0,4070 0,1158 0,1407 7,2636 2,0541 0,8242
IMPAC7 0,7907 -0,2066 0,0597 0,0340 6,8954 2,0785 0,6726
IMPACG6 0,7864 -0,3082 0,1055 0,1610 7,1185 2,0142 0,7505
IMPAC12 0,7811 0,2422 -0,0212 0,2646 6,5160 2,0561 0,7392
IMPACS5 0,7769 -0,4198 0,1458 0,1444 7,3989 2,1285 0,8219
IMPAC3 0,7756 -0,3755 0,1166 0,1909 7,3180 2,0151 0,7926
IMPAC9 0,7752 -0,3215 0,1725 0,0683 7,2636 2,0905 0,7388
IMPACA40 0,7685 0,3264 -0,0481 0,2222 6,5732 2,3036 0,7488
IMPAC1 0,7656 -0,0638 -0,0358 0,1739 6,7294 2,0739 0,6217
IMPAC30 0,7610 0,3880 -0,1517 0,0420 5,9540 2,6137 0,7544
IMPAC27 0,7605 0,0596 0,0283 0,1845 6,8550 2,0791 0,6167
IMPAC39 0,7605 0,2328 -0,0560 0,2607 6,7922 2,2141 0,7037
IMPAC28 0,7468 0,3839 0,0215 -0,0247 5,7796 2,4355 0,7062
IMPAC38 0,7452 -0,1511 0,0452 0,2725 7,4379 2,0099 0,6545
IMPAC4 0,7324 -0,3077 0,1276 0,2047 7,3347 2,1000 0,6893
IMPAC21 0,7145 0,3600 0,3677 -0,0750 5,5927 2,5184 0,7809
IMPAC22 0,7059 -0,0623 0,2258 -0,4417 5,4324 2,7645 0,7482
IMPAC26 0,6826 0,3620 0,4684 -0,1082 5,2078 2,6166 0,8281
IMPAC10 0,6689 0,3217 0,3741 0,2038 6,0167 2,3272 0,7324
IMPAC24 0,6683 -0,1094 0,2581 -0,3313 6,1548 2,6938 0,6349
IMPAC23 0,6353 0,4122 0,4313 -0,2385 4,6430 2,6737 0,8164

OBS: A escala utilizada variava de 1 a 10.
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ANEXOS

ANEXO A - Avaliagao do Processo de Orientag&o Profissiona

POP  Programa de Orientagéo Profissional

Oficina Gestéo da Carreira
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AVALIACAO DO PROCESSO DE ORIENTACAO PROFISSIONAL

N.° evento: C0digo:40.384-9| Curso: "POP - Gestéo da Carreira,
Oficina”

Data: Local:

Orientador:

Participante:

Instrugbes de preenchimento: cada um dos itenswaddiaddo do Programa de Orientacdo Profissionak pedeber os
seguintes assinalamentos:

SIM  item foi plenamente atendido. PMP item foi parcialmente atendido,
precisando melhorar pouco.
PMM item foi parcialmente atendido, NAO item nao foi atendido.

precisando melhorar muito.

Indique com um “X” a opc¢éo que refletir a sua ofiiné respeito de cada um dos itens avaliados.

DESEMPENHO DO ORIENTADOR

SIM

PMP

PMM

NAO

Demonstrou dominio dos contelidos e técnicas apeekEn

Contribuiu para o atingimento dos objetivos da @ieedo Profissional.

Utilizou os recursos metodoldgicos (textos, tramépcias, filmes, micrg-

computador, projetor multimidia, cartazes, etc.jatma a facilitar o procesg
de orientacdo profissional.

[=]

Esclareceu as duvidas apresentadas com relacdmeesgo de Orientacy
Profissional.

i(0]

Conduziu as atividades (exposicdes, trabalhos eupogrdebates etc,
sintetizando ao final as idéias basicas dos tetmaslados.

Comunicou-se de forma clara e objetiva.

Administrou o tempo de forma produtiva.

Mostrou-se atento a dinamica grupal, demonstrandteresse peld
manifestacfes do grupo.

%)

Atuou transmitindo confianca e credibilidade.

Contribuiu para a manutencdo de um bom nivetldeionamento do grupo.

Coordenou as atividades de forma a facilitaflaxao dos orientandos sobr
vida profissional e pessoal.

£ a

Estimulou a participacao de todos nas atividades

Facilitou a conscientizacdo sobre a respondalii de cada um na gestédg
prépria carreira.

da

DESEMPENHO DO GRUPO

SIM

PMP

PMM

NAO

O relacionamento entre os participantes durastatividades favoreceu
processo de Orientacdo Profissional.

0]

As intervencg8es dos Orientandos contribuirantipasiente para a discussgo

e reflexdo dos temas.

Minha participacao favoreceu o processo dex@fielo grupo.
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18.
19.

20.
21.
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23.

24.

25.

Caso tenha assinalado PMP, PMM ou NAO em algumaulestdes deste bloco, identifique as inadequaifissvadas.
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QUALIDADE DO PROGRAMA

SIM

PMP

PMM

NAO

As atividades foram desenvolvidas em grau deupdidade condizente com

0s objetivos do programa.

Os temas tratados sdo aplicaveis ao planejameanientacéo de carreira.

A Orientacdo Profissional estimulou a reflexdmmjo as minhas escolhjas

profissionais.

O processo estimulou meu engajamento para uoadet mais ativa n|
Banco e no mercado de trabalho.

O processo de Orientacdo Profissional atendmirdms expectativas.

As atividades desenvolvidas (debates, exposic@@tras, simulacde
trabalhos individuais e grupais, exercicios) renegtese adequadas parg
atingimento dos objetivos da Orientacdo Profisgiona

B,

(0]

Os recursos metodol6gicos utilizados (questiosacartazes, transparénci

as,

textos, etc.) revelaram-se adequados para o atmgis dos objetivos.

Caso tenha assinalado PMP, PMM ou NAO em algumaulestdes deste bloco, identifique as inadequariissvadas.

QUALIDADE DO AMBIENTE

SIM

PMP

PMM

NAO

As condi¢Ges fisicas (iluminacédo, nivel de ruidentilacdo, temperatur
espaco, disponibilidade e conservagdo dos equigas)dnram satisfatérias.

As acBes da Coordenacdo da Universidade Coiyzorafabertura
encerramento e apoio administrativo) foram adecada

Caso tenha assinalado PMP, PMM ou NAO em algumaulestdes deste bloco, identifique as inadequaifisesvadas.

Caso fatores externos ao curso tenham interfeedoaheira significativa, comente seu efeito.

UTILIZE O ESPACO ABAIXO PARA COMENTARIOS E SUGESTGE
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ANEXO B - Avaliacao do curso/Valor do Treinamento

AVALIACAO DO CURSO

NOME DO CURSO: SIGLA DA TURMA:
NOME DO SEVIDOR: MATRICULA:
CARGO/FUNCAO: [ UNIDADE DE LOTACAO:

Caro treinando,
Este questionario é parte deu uma pesquisa sotz@dega do Treinando da Universidade de Brasilia.
As informac@es prestadas por vocé serdo confideniti&adas de forma agrupada e em conjunto cpm
outros dados obtido junto aos participantes dasanelos oferecidos pelo TCU.

VALOR DO TREINAMENTO

As afirmativas seguintes foram elaboradas paravgoé indique:

* Aimportancia de cada item para sua vida profissioal, independentemente das habilidades que yocé
aprendeu.

* A utilidade das habilidades aprendidas nesse curgmara a consecucéo de cada item.
Para responderegistre um X no nimero que corresponde a sua apéo para cada item, na coluna de
importancia e posteriormente na coluna de UTILIDADE utilizando as escalas abaixo. Lembre-se de
responder todos os itens, preenchendo as duasasblun

Veja o exemplo:

Para minha vida ITENS O curso que realizei sera ut|l
profissional, é importante... para...
1 2 3 4 5 1. Passar no proxemame de vestibulal 1 2 3 4 5
IMPORTANCIA UTILIDADE
1 2 3 4 g 12 3 4 %
Nada importante  Totalmente importante Nada Util Completamente Util
----------------------------------------- > S ———————
PARA MINHA O CURSO QUE
VIDA ITENS REALIZEI
PROFISSIONAL, SERA UTIL
E IMPORTANTE PARA...
1 2 3 % 1. Resolver problemasraealho. 1 2 3 4 |5
1 2 3 4 % 2. Melhorar meu desempearlacionado as tarefasdomeucargo. 1 2 43 5
1 2 3 4 5 3. Aumentar minhas chard®ascenséo na carreira, nesta 1 2 3 4 5
organizacao.
1 2 3 4 % 4. Melhorar meu relacioeato com familiares e amigos. 1 2 8 5
1 2 3 4 5% 5. Aumentar meu salério. 1 2 3 4 %
1 2 3 4 5 6. Manter-me em meu egpaual. 1 2 3 4 |5
1 2 3 4 % 7. Sentir-me mais vakdia pelo meu grupo de trabalho. 1 2 3 5
1 2 3 4 % 8. Melhorar meu relacioeato com meus colegas de trabalho 1 2 43 5
1 2 3 4 % 9. Aumentar minhas cham®conseguir melhores empregos. 1 2 43 5
1 2 3 4 % 10.Resolver problemasmfieese relacionam diretamentecomagl 2 3 4 %
TCU.
1 2 3 4 5 11.Melhorar meu curriculo. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 12.Melhorar o relacionatoezom o chefe. 1 2 3 4|5
1 2 3 4 % 13.Melhorar minha atuagfotarefas ndo relacionadasaomeu|l 2 3 4 §
cargo.
1 2 3 4 5 14.Atingir minhas maisalaspira¢des profissionais. 1 2 3 4
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MOTIVACAO PARA TRANSFERIR

Os itens abaixo referem-se ao seu interesse eoagpip trabalho, os contetidos aprendidos neste
treinamento. Para responder a cada igsureva dentro do parentes, o NUMERO da escala queelhor
expressa sua opiniao

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao discordo nem Concordo Concordo
Totalmente concordo totalmente

15. ( ) Estou interessado (a) em aplicar no trahalho o que aprendi nesse curso.

16. ( ) Sinto-me comprometido (a) em aplicareurtrabalho o que aprendi nesse treinamento.
17. ( ) Pretendo superar eventuais barreiras ggalicar, no trabalho, o que aprendi nesse treingm
18. ( ) Sinto-me estimulado (a) a transmitirapautros servidores, as habilidades aprendidas no
treinamento.

19. () Pretendo aplicar no trabalho o que apineesse treinamento.

A seguir, escreva NUMERO que melhor expressa sua opinidem relacdo ao curso que vocé participoul
no parénteses a esquerda de cada frase.

NA 1 2 3 4 5

N&o se aplica Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

QUANTO A PROGRAMACAO

20. () Clareza na definicdo dos objetivos dsauno programa.

21.( ) Compatibilidade dos objetivos do curs@aas necessidades de treinamento.
22.( ) Carga horaria programada para as atlesi¢edricas.

23.( ) Ordenacéo do contetdo programatico.

24.( ) Carga horaria programada para as atlesipraticas.

25. ( ) Carga horaria diéria.

26. () Adequacédo do contelido programatico bgivos do cursos.

APOIO AO DESENVOLVIMENTO DO CURSO

27. ( ) Qualidade das instalacdes.

28. () Qualidade e organizacdo do materialtdidalistribuido.
29. (_ ) Quantidade de material de material did&istribuido.

APLICABILIDADE DO TREINAMENTO

30. () Aplicabilidade dos conhecimentos apredaslino curso para o seu trabalho.

31.( ) Possibilidade de aplicacdo, a curto@rdns conhecimentos adquiridos na execucao deanedas
no trabalho.

32. () Conveniéncia da disseminacao do treimémngelo ISC para outros servidores.

RESULTADOS DO TREINAMENTO

33.( ) Assimilagdo do conhecimento transmitidacurso.

34. ( ) Capacidade de reconhecer as situacSeali@ho onde é correto aplicar os novos conhetise

35. () Probabilidade de melhorar seus niveided®mpenho no trabalho a outros servigos do @lbun

36. () Capacidade de transmitir os conhecingeatimuiridos no treinamento a outros servicos dmumal.

37.( ) Probabilidade de promover melhoriasatasdades desenvolvidas pelo seu grupo de trabatima
as habilidades aprendidas no treimame

38. () Contribuicéo do treinamento para a stegracao com outros servidores da sua area dgfiatua

profissional.

39. () Estimulo decorrente do treinamento pasaa integragdo com outros servidores da sualérea

atuacao profissional.

40. (_ ) Intencdo de aplicar no trabalhar os eocithentos adquiridos no curso.

Continue usando a escala acima:

AVALIACAO DO DESEMPENHO DO INSTRUTOR/PROFESSOR

NOME DO INSTRUTOR/PROFESSOR

DESEMPENHO DIDATICO

41. () Transmissao dos objetivos do treinameata os participantes.

42. () Sintese e revisao das unidades ensinadas

43. () Nivel de organizacao da apresentac@zgiaéncia das unidades.

44. () Nivel de profundidade com que os temassentos foram abordados, tendo em vista os aigetio
curso.

45. () Ritmo de apresentacao dos topicos.
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46. () Uso de estratégias para motivar osamentos em relacdo aos temas abordados no curso.

47. () Qualidade da apresentacéo dos conteidasexemplificacéo.

48. () Uso de estratégias de ensino (estudeasie exposi¢cdes orais, discussoes, etc.) pazarggdo dos
conteudos.

49. () Uso de recursos instrucionais (quadeisp-projetor, etc.) para apreensao do contetdo.

50. (_ ) Qualidade das avaliacbes de aprendizgtgabalhos em grupo exercicios, teses, provag, etc

DOMINIO DO CONTEUDO
51. ( ) Conhecimento dos temas abordados nmatrento.
52. () Seguranca na transmissdo dos contelmtrsidamento.

ENTROSAMENTO COM OS TREINANDOS

53. ( ) Disposicao para esclarecer duvidas.

54.( ) Respeito as idéias manifestadas pedasaimdos.

55. (_ ) Estimulo dado aos treinandos para mstaifem suas idéias.

Obrigado por responder ao questionario!
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MOTIVACAO E SUPORTE PARA TREINAMENTO

NOME DO CURSO: SIGLA DA TURMA:
NOME DO SEVIDOR: MATRICULA:
CARGO/FUNCAO: | UNIDADE DE LOTACAO:

MOTIVACAO PARA APRENDER

Caro treinando, este questionario é parte de usgua sobre Psicologia do Treinando da
Universidade de Brasilia.

As informac@es prestadas por vocé serdo confidenit&adas de forma agrupada e em conjunto ¢
outros dados obtidos junto aos participantes adsamenstos oferecidos pelo TCU. Para respondada ¢
item,oferecemos abaixo uma escala de 5 pontosaBefa consiste em escrever, dentro dos parént@ses,
NUMERO gque melhor expressa sua opinido

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao discordo nem Concordo Concordo
Totalmente concordo totalmente
ITENS

) Fico entusiasmado para aprender coisassno

) Prefiro manter-me distante de cursos.

) Fico interessado (a) em aproveitar qual@portunidade de aprendizagem oferecida para mim.
) Eu me esforcarei ao maximo para apreag@onteidos a serem ensinados nesse treinamento.
) Eu espero que esse curso me traga bersefituros.

) Realizar esse curso sera uma perda dmtem

ogkrwnbE
b~~~ —~~

SUPORTE PRE-TREINAMENTO

A seguir, responda aos itens de acordo@gpre vocé pensa sobre o quanto seu chefe apdé a s
participacdo em treinamentos semelhantes a essmgéeealizard. Use a mesma escala acima.

ITENS

7 () Sou liberado por meu chefe para padicge treinamentos.

8. () Meu chefe participa ativamente da agaliadas minhas necessidades de treinamento.

9. () Meu chefe discute comigo as possibileade aplicacao, no trabalho, do que aprenderei em
treinamentos.

10.( ) Meu chefe redistribui as tarefas do setermodo a viabilizar minha liberagdo em treinaio®n

11.( ) Meu chefe garante a minha participac@dosias as sessbes de treinamento.

12.( ) Sou estimulado por meu chefe a utilimartrabalho, o que aprendo em treinamentos.

DADOS COMPLEMENTARES

Ultimo nivel de instrucao:

() primeiro grau completo () mestrado

() segundo grau completo () doutorado

() superior incompleto () outros. Especifique

(_ ) superior completo

Idade anos Sexo: () masculino ( nfenino

Tempo de Servi¢co ho TCU: anos e meses

Estado Civil: () divorciado (a) Tem Filhos?

() solteiro (a) () desquitado (a) ( )néo

() casado (a) () outros (a). Epecifique ( ) sim. Quantos?_
() viuvo (a)

Obrigado por responder ao questionario!
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ANEXO C - Impacto do treinamento no trabalho foranaVerde

IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO FORMA A — VERDE

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO IMPACTO DO TREINAMENTO NO
Instituto Serzedello Corréa TRABALHO FORMA A - VERDE

O instituto Serzedello Corréa encaminha a V.Sa.uestipnario denominado “IMPACTO DO
TREINAMENTO NO TRABALHO”, que deverd ser preenchigdmnforme instrucdes abaixo| e
devolvido ao ISC, para 0 endereco remetente, ediabiiteisa contar da data do recebimento.

Orientacdo Geral

A seguir, séo apresentadas algumas afirmativaspaite do impacto do treinamento no seu trabaliho @oio
dado pela organizacdo ao uso das novas habilidagdesspostas que vocé dara a seguir irdo subsidiar
avaliacdo e o aprimoramento dos treinamentos oftrepelo Instituto Serzedello Corréa, que podixata
forma, adequa-los aos tipos de situacdes que meeenfrenta no dia-a-dia de seu trabalho. Asagss que
vocé dara irdo também possibilitar o desenvolvimeietuma pesquisa académica na area de Psicotogia d
Treinamento.

Suas respostas individuais ser8o confidenciaisadaa de forma agrupada e em conjunto com outras
informagBes obtidas junto a uma amostra de paatitgs dos treinamentos oferecidos pelo ISC e [seus
respectivos chefes imediatos. A qualidade dostextnd desse trabalho de avaliagdo de treinameependera
muito do seu empenho em responder ao questionaniopeecisdo e cuidado. Por favado deixe questbe
sem resposta

1)

Leia atentamente o conteddo dessas afirmativaslee avquanto cada uma delas descreve o que vosa
respeito do impacto exercigielo treinamento acima mencionadamo trabalho que vocé realiza, considerando
para tal, o periodo transcorrido desde o términcndemo até a data de hoje. Pense também no amoice
recebendo para usar no seu trabalho o que aprexdgginamento. Para responder a cada questadh&sao
ponto da escala que melhor descreve a sua situagd&creva 0 nuamero correspondente, nos parémnteses
colocados a esquerda de cada frase.

5 4 3 2 1
Concordo Concordo com a N&o concordo, nem | Discordo um pouco dg Discordo
totalmente com 4 afirmativa discordo da afirmativa, afirmativa totalmente
afirmativa da
afirmativa

1. Impacto do Treinamento no Trabalho

() 1. Utilizo, com frequiéncia, em meu trabadtteal, o que foi ensinado no treinamento.
() 2. Aproveito as oportunidades que tenho palacar em préatica o que me foi ensinado no treerdo.

() 3. As habilidades que aprendi no treinamémé&yam com que eu cometesse menos erros, emrateliho,
em atividades relacionadas ao conteido do trein@men

() 4. Recordo-me bem dos contetdos ensinadtginamento.
() 5. Quando aplico o que aprendi no treinamestecuto meu trabalho com maior rapidez.

() 6. A qualidade do meu trabalho melhorouatasdades diretamenterelacionadas ao contetdo do
treinamento.

() 7. Aqualidade do meu trabalho melhorou nesaquelas atividades que ndo pareciam estaroetas
ao conteudo do treinamento.

() 8. Minha participacdo no treinamento sepaua aumentar minha motivacao para o trabalho.

(_ ) 9. Minha participacdo nesse treinamento amioieminha auto-confianca. (Agora tenho mais cogfiana
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minha capacidade de executar meu trabalho comsm)ces

() 10. Apés minha participacdo no treinametanho sugerido, com mais freqiiéncia, mudancasotiass
de trabalho.

() 11. Esse treinamento que fiz tornou-me megeptivo a mudancas no trabalho.

() 12. O treinamento que fiz beneficiou meugsgas de trabalho, que aprenderam comigo algumasno
habilidades.

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO IMPACTO DO TREINAMENTO NO
Instituto Serzedello Corréa TRABALHO FORMA A -VERDE
[ Para responder &s proximas questdes, utilize éaesaixo: |
5 4 3 2 1
Sempre Freguentemente Algumas vezes Raramentg Nunga

2. Fatores Situacionais de Apoio

() 13. Tenho tido oportunidades de usar no trahalho as habilidades que aprendi no treinamento.
() 14. Falta-me tempo para aplicar no traballgpie aprendi no treinamento.

() 15. Os objetivos de trabalho estabelecigds meu chefe encorajam-me a aplicar o que aprendi
treinamento.

() 16. Recordo-me bem dos conteldos ensinaatr®inamento.

() 17. Tenho tido oportunidades de praticailltnles importantes (recém-adquiridas no treinao)emas,
comumente, pouco usadas no trabalho.

() 18. Os obstaculos e dificuldades associadmdicacdo das novas habilidades que adquiriengaimento
sdo identificados e removidos pelo meu chefe.

() 19. Tenho sido encorajado pela minha chiefediata a aplicar, no meu trabalho, o que apreadi
treinamento.

() 20. Meu chefe imediato tem criado oportudeapara planejar comigo o uso das novas habikdade

() 21. Eu recebo as informacdes necessariagéta aplicacao das novas habilidades no meulliaba

3. Suporte Material

() 22. Minha organizacéo tem fornecido os regsimateriais (equipamentos, materiais, mobili@rio
similares) necessarios ao bom uso, no trabalhdyatziBdades que aprendi no treinamento.

() 23. Os moveis, materiais, equipamentos daies tém estado disponiveis em quantidade sofei@
aplicacdo do que aprendi no treinamento.

() 24. Os equipamentos, maquinas e materiaisnpu utilizados estdo em boas condi¢gbes de uso.

() 25. As ferramentas de trabalho (micros, mégie similares) sdo de qualidade compativel cosoalas
novas habilidades.

() 26. O local onde trabalho, no que se rederespaco, mobiliario, iluminacédo, ventilacao eehde ruido, é
adequado a aplicacéo correta das habilidades qugriago treinamento.

() 27. Minha organizac¢do tem fornecido o supfirtanceiro extra (ex.: chamadas telefénicas dgdo
distancia, viagens ou similares) necessario aaglasmovas habilidades aprendidas no treinamento)

4. Consequéncias Associadas ao Uso das Novas déalss

() 28. Em meu ambiente de trabalho, minhasstéigs, em relacdo ao que foi ensinado no treinanséat
levadas em consideracéo.

() 29 Meus colegas mais experientes apOiarardativas que fago de usar no trabalho o que apmend
treinamento.

() 30. Aqui, passam despercebidas minhas temsatjue fago de usar no trabalho as novas hatidgique
aprendi no treinamento.




() 31. Minha organizac¢ao ressalta mais os asp@egativos (ex.: lentiddo, dlvidas) do que Gi#tigos em

relacdo ao uso das novas habilidades.

() 32. Tenho recebido elogios quando aplicoetamente no trabalho as novas habilidades quedipre

() 33. Quando tenho dificuldades em aplicazagiinente as novas habilidades, recebo orientaQbes como|

fazé-lo.

() 34. Chamam a minha atengdo quando comais aa utilizar as habilidades que adquiri no tr@ierato.
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TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO
Instituto Serzedello Corréa

IMPACTO DO TREINAMENTO NO
TRABALHO FORMA A -VERDE

Por favor, liste a seguir as tarefas que vocé g¢adwabitualmente que sofreram algum tipo de maajio em
consequéncia de sua participacdo neste treinaniente lista-las pela ordem de importancia paneeocécio

ao cargo.

Observacdes e Sugestdes

SEU TELEFONE FUNCIONAL

DATA DE PREENCHIMENTO
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ANEXO D - Impacto do treinamento no trabalho forAta-Azul

IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO FORMA A2 - AZUL

4

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO IMPACTO DO TREINAMENTO NO
Instituto Serzedello Corréa TRABALHO FORMA A2 - AZUL

O instituto Serzedello Corréa encaminha a V.Sa.uestipnario denominado “IMPACTO D
TREINAMENTO NO TRABALHO”, que deverd ser preenchigonforme instru¢cdes abaixo
devolvido ao ISC, para 0 endereco remetente, ediabiiteisa contar da data do recebimento.

O

Orientacdo Geral

A seguir, séo apresentadas algumas afirmativaspaite do impacto do treinamento no seu trabaliho @oio
dado pela organizacao ao uso das novas habilidadesspostas que vocé daré a seguir irdo subsidiar
avaliacdo e o aprimoramento dos treinamentos oftrepelo Instituto Serzedello Corréa, que podixata
forma, adequa-los aos tipos de situacdes que meepnfrenta no dia-a-dia de seu trabalho. Asagss que
vocé dara irdo também possibilitar o desenvolvimeietuma pesquisa académica na area de Psicotogia d
Treinamento.

Suas respostas individuais ser8o confidenciaisadaa de forma agrupada e em conjunto com o
informagdes obtidas junto a uma amostra de paatitgs dos treinamentos oferecidos pelo ISC e
respectivos chefes imediatos. A qualidade dostestad desse trabalho de avaliacao de treinameeapznderd
muito do seu empenho em responder ao questionaniopececisdo e cuidado. Por favado deixe questbe
sem resposta

Leia atentamente o conteddo dessas afirmativasle aquanto cada uma delas descreve o que vosa
respeito do impacto exercido pateinamento acima mencionadmo trabalho que vocé realiza, consider
para tal, o periodo transcorrido desde o términcndemo até a data de hoje. Pense também no amoice
recebendo para usar no seu trabalho o que apreldgainamento. Para responder a cada questédhasy

utras
Seus
L
5

ndo

0

ponto da escala que melhor descreve a sua situagdscreva o numero correspondente, nos paréTteses

colocados a esquerda de cada frase.

5 4 3 2 1
Concordo Concordo com a N&o concordo, nem | Discordo um pouco dg Discordo
totalmente com a afirmativa discordo da afirmativa afirmativa totalmente
afirmativa da
afirmativa

1. Impacto do Treinamento no Trabalho

() 1. Utilizo, com freqiiéncia, em meu trabadttoal, 0 que foi ensinado no treinamento.
() 2. Aproveito as oportunidades que tenho palacar em pratica o que me foi ensinado no tre@rdo.

() 3. As habilidades que aprendi no treinaméim@yam com que eu cometesse menos erros, emraimliho,
em atividades relacionadas ao contetido do trein@men

() 4. Recordo-me bem dos contetidos ensinadtginamento.
() 5. Quando aplico o que aprendi no treinamestecuto meu trabalho com maior rapidez.

() 6. A qualidade do meu trabalho melhorouatagdades diretamente relacionadas ao conteddo do
treinamento

() 7. A qualidade do meu trabalho melhorou nesaquelas atividades que ndo pareciam estaroptaas
ao contetdo do treinamento.

() 8. Minha participacdo no treinamento sepauva aumentar minha motivacao para o trabalho.

() 9. Minha participacao nesse treinamento aioeeminha auto-confianca. (Agora tenho mais cogfiana
minha capacidade de executar meu trabalho comsajces

(_ ) 10. Ap6s minha participacdo no treinameteénho sugerido, com mais freqiiéncia, mudancasotiaas
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de trabalho.
() 11. Esse treinamento que fiz tornou-me me&isptivo a mudancas no trabalho.

() 12. O treinamento que fiz beneficiou meusgas de trabalho, que aprenderam comigo algumassno
habilidades.

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO IMPACTO DO TREINAMENTO NO
Instituto Serzedello Corréa TRABALHO FORMA A2 -AZUL
| Para responder as préximas questdes, utilize éaesnaixo: |
5 4 3 2 1
Sempre Freqientemente Algumas vezes Raramente Nunga

2. Fatores Situacionais de Apoio

() 13. Tenho tido oportunidades de usar no tra&alho as habilidades que aprendi no treinamento.
() 14. Falta-me tempo para aplicar no traballgpie aprendi no treinamento.

() 15. Os objetivos de trabalhos estabeleqidbs meu chefe encorajam-me a aplicar o que aprendi
treinamento.

() 16. Os prazos de entrega de trabalhos iitviain o uso das habilidades que eu aprendi noaneénto.

() 17. Tenho tido oportunidades de praticailltnles importantes (recém-adquiridas no treinao)emas,
comumente, pouco usadas no trabalho.

() 18. Os obstaculos e dificuldades associadadicacdo das novas habilidades que adquirietaimento
séo identificados e removidos pelo meu chefe.

() 19. Tenho sido encorajado pela minha chiefediata a aplicar, no meu trabalho, o que apreadi
treinamento.

() 20. Meu chefe imediato tem criado oportudeapara planejar comigo o uso das novas habikdade

() 21. Eu recebo as informacdes necesséariagéta aplicacdo das novas habilidades no meulli@ba

3. Suporte Material

() 22. Minha organizacéo tem fornecido os regsimateriais (equipamentos, materiais, mobili@rio
similares) necessarios ao bom uso, no trabalhdyatziBdades que aprendi no treinamento.

() 23. Os maveis, materiais, equipamentos éaids tém estado disponiveis em

quantidade suficiente a aplicacdo do que aprentfienmamento.

() 24. Os equipamentos, maquinas e materiaispu utilizados estdo em boas condi¢des de uso.

() 25. As ferramentas de trabalho (micros, niéapie similares) sdo de qualidade compativel cosoalas
novas habilidades.

() 26. O local onde trabalho, no que se rederespaco, mobiliario, iluminacao, ventilagcdo ehde ruido, é
adequado a aplicagédo correta das habilidades gueriaghb treinamento.

() 27. Minha organizac¢&o tem fornecido o supfirtanceiro extra (ex.: chamadas telefénicas dgdo
distancia, viagens ou similares) necessario aalasmovas habilidades aprendidas no treinamento.

4. Consequéncias Associadas ao Uso das Novas déalas

() 28. Em meu ambiente de trabalho, minhassifige, em relacéo ao que foi ensinado no treinansdiot
levadas em consideracao.

() 29 Meus colegas mais experientes apoéiarerdativas que faco de usar no trabalho o que ajpnend
treinamento.

() 30. Aqui, passam despercebidas minhas teamsagjue faco de usar no trabalho as novas hathdglque
aprendi no treinamento.




() 31. Minha organizac¢ao ressalta mais os asp@egativos (ex.: lentiddo, dlvidas) do que Gi#tigos em

relacdo ao uso das novas habilidades.

() 32. Tenho recebido elogios quando aplicoetamente no trabalho as novas habilidades quedipre

() 33. Quando tenho dificuldades em aplicazagiinente as novas habilidades, recebo orientaQbes como|

fazé-lo.

() 34. Chamam a minha atengdo quando comais aa utilizar as habilidades que adquiri no tr@ierato.
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TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO
Instituto Serzedello Corréa

IMPACTO DO TREINAMENTO NO
TRABALHO FORMA A2 -AZUL

Por favor, liste a seguir as tarefas que vocé d¢admbitualmente que sofreram algum tipo de madiio em
consequéncia de sua participacdo neste treinaniegnte lista-las pela ordem de importancia paneeocécio

ao cargo.

Observacbes e Sugestdes

SEU TELEFONE FUNCIONAL

DATA DE PREENCHIMENTO




