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“Se acha que formar é caro, experimente

investir na ignorancia.”

Jorge Cruz, 1998.
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Resumo

Os recursos humanos constituem um elemento distintivo e o centro de gravidade das
organizagdes e, por conseguinte, apostar na sua valorizacdo é garantir o sucesso das
préprias organizacdes. No processo formativo, a avaliagdo é essencial para medir a

eficicia, identificar melhorias e maximizar o desempenho individual e organizacional.

A implementacdo do modelo de formacdo por competéncias na GNR implicou uma
profunda alteracdo dos cursos, desde a concegio, ao processo de avaliacdo e adaptacao

de novas metodologias e recursos técnico-pedagégicos.

Na prossecucdo deste trabalho realizou-se uma avaliagio da alteracdo do
comportamento dos formandos, no contexto de trabalho, com o objetivo de investigar
os fatores que influenciam a transferéncia das aprendizagens adquiridas durante 0 55.2
CFG. Para alcancgar este desiderato, foi adotada uma metodologia de investigacdo em
ciéncias sociais quantitativa e elaborada uma revisao de literatura especializada no
dominio em estudo. Para a recolha de dados foi utilizado um inquérito por
questionario, designado Learning Transfer System Inventory (LTSI), desenvolvido por
Holton & Bates (2002), cujos constructos foram validados para a realidade portuguesa

por Velada (2007).

O estudo demonstrou que a transferéncia da aprendizagem no 55.2 CFG é globalmente
positiva, mas condicionada por varidveis organizacionais, individuais e ao nivel da

concecdo da formacgao.

Palavras-Chave: Avaliacdo, Transferéncia, Formacao, Competéncias, GNR.
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Abstract

Human resources are a distinctive element and central focus of gravity of
organizations. Therefore, investing in their development ensures the success of the
organization’s. Assessment is essential in the training process to measure
effectiveness, identify improvements and maximize individual and organizational

performance.

The competency-based training model was implemented in GNR in 2021, involving a
profound change in course design, from planning to evaluation processes, with the

adaptation of new methodologies and technical-pedagogical resources.

This study evaluates changes in trainees' behavior within a real workplace context,
aiming to investigate the factors influencing the application of learning acquired during
the 55th CFG. To achieve this, a quantitative social sciences research methodology was
adopted, alongside a specialized literature review in the field. Data collection was
conducted via a survey using the Learning Transfer System Inventory (LTSI),
developed by Holton & Bates (2002), with constructs validated for the Portuguese
context by Velada (2007).

The study demonstrated that learning transfer in the 55th CFG is positive overall, but

conditioned by organizational, individual and training design variables.

Keywords: Assessment, Transfer, Training, Skills, GNR.
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INTRODUCAO

Os recursos humanos constituem um elemento distintivo e o centro de gravidade das
organizagdes e, por conseguinte, apostar na sua valorizacdo é garantir o sucesso das

proprias organizagoes.

O investimento na formacao profissional do capital humano das organizacdes assume,
cada vez mais, uma necessidade premente e uma prioridade estratégica para fazer face
aos novos desafios, tais como o uso massivo das novas tecnologias de informacao,
comunicacdo e eletréonica e da inteligéncia artificial, num mundo cada vez mais

globalizado, competitivo e em constante mutacio.

A formacao profissional é definida pela Agéncia Nacional para a Qualificacdo e o Ensino
Profissional (ANQEP) como a formacgao que visa dotar os individuos de competéncias

para o exercicio de uma ou mais atividades profissionais (DL n.2 396, 2007, art. 3).

A Guarda Nacional Republicana (GNR) pela sua natureza e missao desenvolvida nas
varias areas de atividade, tem a necessidade de se adaptar e garantir uma formacgdo
exigente e com elevados padroes de qualidade, para acompanhar a evolu¢ao das novas

tecnologias e antecipar as novas ameagas.

Para a prossecucdo de tal desiderato, a GNR (2020) estabeleceu como objetivo
estratégico, aimplementacdo de modelos de gestao das pessoas e de formagao segundo
o paradigma de competéncias, adequando metodologias e conteudos, através da
acreditacdo dos processos formativos e da certificacdo dos cursos. Além disso,
promoveu a gestdo do conhecimento, aprendizagem organizacional e qualificacdo com
o0 objetivo de melhorar as condi¢coes de vida e de trabalho do seu capital humano (GNR,
2020). Para garantir o alinhamento deste objetivo com a visdo da GNR, definiu-se como
linha de orientagdo estratégica, a consolidagdo da reestruturagdo do sistema de ensino
e formagdo através do paradigma da “Formagdo baseada em Competéncias” (GNR,

2020).

0 modelo de formagdo baseado em competéncias estd ancorado numa abordagem
multidisciplinar que procura capacitar os formandos para mobilizar e integrar
diferentes tipos de saberes (tedricos, praticos e relacionais), para responder

eficazmente aos desafios profissionais e sociais (Desaulniers, 2003).
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0 modelo de formacado por competéncias foi implementado pela primeira vez na GNR,
em 2021, no 43.2 Curso de Formacgao de Guardas (CFG), assente, num referencial de
formacao desenvolvido a partir do quadro de competéncias dos militares que
desempenham as fung¢des operacionais nos Postos Territoriais da GNR. Em 2023, o
referencial de formagao do CFG foi objeto de um processo de revisdo e atualizagdo,
enquadrado numa perspetiva de desenvolvimento curricular continuo, culminando na
elaboracdo de uma nova versdo mais ajustada as exigéncias funcionais e formativas

emergentes.

0 modelo de formacido por competéncias implicou uma profunda alteracdo no
processo de concecdo dos instrumentos formativos, de metodologias e técnicas
associadas as competéncias pedagogicas dos formadores, fundamentais para sua
implementacdo. Além disso, houve necessidade de rever toda a documentacido de

suporte para cada uma das fases do ciclo formativo do CFG.

Enquadramento e Justificacao do Tema

A Escola da Guarda da GNR é uma entidade formadora certificada, dotada de recursos
e capacidade técnica e organizativa para desenvolver processos associados a formacao,
objeto de formacgdo e reconhecimento oficiais de acordo com o referencial de qualidade

estabelecido para o efeito, (DL n.2 396, 2007, art. 16).

Tendo em conta que o CFG sofreu uma profunda reestruturacdo curricular e essa
alteracao foi implementada nos CFG que iniciaram a partir de 2021, ha necessidade de
efetuar uma avaliacdo p6s-formacdo para detetar desvios, colmatar lacunas e adequar,

entre outros aspetos, conteudos programaticos.

Neste sentido, e tendo por referéncia o Modelo Sistémico da Formacdo da GNR, o
presente trabalho enquadra-se na avaliacdo da formacdo de Nivel 3 do Modelo de
Kirkpatrick, procurando identificar as mudancas de comportamento resultantes para
os militares da GNR que frequentaram o 55.2 CFG, realizado no Centro de Formacao de

Portalegre (CFP), entre 2 de abril e 18 de outubro de 2024.
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Objetivos Gerais e Especificos

0 presente trabalho tem como objetivo principal, investigar os fatores que influenciam
a transferéncia das aprendizagens adquiridas pelos militares da GNR, durante o 55.2

CFG, para o local de trabalho.
Na prossecucdo de tal desiderato, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

1. Identificar os fatores individuais, organizacionais e contextuais que influenciam
a transferéncia das aprendizagens adquiridas no 55.2 CFG para o local de

trabalho;

2. Analisar os fatores que limitam a transferéncia das aprendizagens para o
contexto profissional, para melhorar as estratégias pedagodgicas e o

desempenho operacional;

3. Analisar as relacées entre os fatores que influenciam a transferéncia das

aprendizagens para ajustar os conteudos programaticos;

4. Avaliar a influéncia de varidveis sociodemograficas (sexo, idade, experiéncia
militar prévia, habilitagdes académicas e classificacdo final no curso) no

processo de transferéncia da formacao.

Contributos

Num modelo de formacdo baseada em competéncias, os contetidos devem ser
contextualizados e trabalhados tendo em conta a respetiva associacdo com a vida social
e profissional do formando e, por conseguinte, um dos grandes desafios neste processo

é possibilitar a transferéncia das aprendizagens (Siqueira & Nunes, 2011).

Tratando-se de uma area pouco estudada em Portugal, do ponto de vista metodolégico
e cientifico, este trabalho constitui uma das primeiras aplicacdes sistematicas e de larga
escala do Learning Transfer System Inventory (LTSI), num contexto militar/policial
nacional, reforcando a robustez do instrumento e a sua adequac¢do a contextos

organizacionais com especificidades préprias.

Além disso, este estudo permitiu identificar, com base em evidéncia empirica, os

fatores individuais, organizacionais e ao nivel da concecdo da formacao, que sdo
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facilitadores da transferéncia das aprendizagens e, por outro lado, os fatores que
constituem barreiras a transferéncia das aprendizagens, permitindo aprofundar o

conhecimento deste fendmeno no contexto do CFG da GNR.

A utilizacdo de métodos estatisticos robustos permitiu garantir a validade e fiabilidade
dos resultados, servindo de referéncia para futuros estudos na area da avaliacdo da

formacao.

Como contributo para a gestdo e melhoria da formacdo na GNR, este estudo fornece
dados objetivos sobre o impacto da recente reestruturagdo curricular do CFG,
permitindo identificar pontos fortes e aspetos a melhorar, quer do ponto de vista
organizacional, quer ao nivel do processo formativo. Além de promover uma tomada
de decisdo informada por parte dos responsaveis pela formacio e pelos decisores
institucionais, garante uma base s6lida para o ajustamento de conteudos, métodos e
estratégias pedagodgicas, com vista a alcancar uma formag¢do mais alinhada com as

necessidades reais do servico e com as expetativas dos formandos.

Metodologia e Meios Utilizados

O presente estudo adota uma metodologia de investigagdo em ciéncias sociais
quantitativa, com recolha e analise de dados numéricos, utilizando um questionario
estruturado (LTSI), para avaliar a transferéncia das aprendizagens adquiridas pelos
formandos do 55.2 CFG da GNR para o contexto de trabalho, durante o periodo de
Formacdo em Exercicio (FEx). Através de uma abordagem extensiva e descritiva,
procuramos integrar toda a populacdo-alvo (0s 429 formandos do 55.2 CFG) para obter
uma visdo geral e representativa do fendmeno em estudo, caracterizar e analisar as
percecées dos formandos relativamente aos fatores que facilitam ou dificultam a
transferéncia da aprendizagem, recorrendo a estatisticas descritivas para identificar
padrdes e tendéncias. Antes da realizacdo do trabalho empirico, foi elaborada uma
revisdo de literatura especializada no dmbito do ciclo da formacio, dos modelos de
avaliacdo da formacdo e dos fatores que influenciam a transferéncia das aprendizagens
para o local de trabalho, para fundamentar a pertinéncia da utilizacdo do LTSI como

instrumento de avaliacdo e recolha de dados.
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Limita¢des do Trabalho

O referencial de formacdo adotado para o CFG, segundo o paradigma do modelo de
formacdo baseado em competéncias, foi implementado abril de 2021, numa altura em
que vigorava em Portugal, o Estado de Emergéncia com medidas excecionais de
protecdo e seguranca, motivadas pela Pandemia Covid-19, o que implicou a adogao de
regimes de formagdo alternativos como a formacdo a distancia e o ajustamento de
algumas sessodes praticas e de simulagdo. Por outro lado, tendo em conta que o
Referencial de Formagao do CFG, atualmente em vigor, foi revisto em 2023, a amostra
limitou-se aos formandos que concluiram o 55.2 CFG da GNR com aproveitamento, cuja

formacao escolar decorreu no CFP, entre 2 de abril e 18 de outubro de 2024.

Apesar da robustez metodolégica e da representatividade da amostra, o presente
estudo apresenta algumas limitacbes que importa reconhecer para uma adequada
interpretacdo dos resultados e para orientar investigagdes futuras. Os dados foram
recolhidos através de um questionario de autorrelato, desenvolvido por Holton & Bates
(2002) para analisar as perceg¢des individuais sobre os preditores da transferéncia da
formacdo. Além disso, foi aplicado uma unica vez, decorridos dois meses do término da
formacao, admitindo-se que alguns formandos ndo se lembrem de forma totalmente
precisa da formacdo que decorreu ao longo de sete meses, nem de todas as situagdes,

experiéncias ou sentimentos vividos durante o periodo de estagio (FEx).

A investigacao centrou-se exclusivamente na perce¢do dos formandos, ndo incluindo a
perspetiva dos supervisores hierarquicos, colegas, formadores ou responsaveis pela
formacdo, o que pode limitar a compreensdo global dos fatores que influenciam a
transferéncia, bem como a identificacdo de eventuais discrepancias entre a percec¢ido
individual e a avaliacdo externa ou de terceiros. Além disso, no final da formacao, os
formandos foram distribuidos por todos os Comandos Territoriais da GNR em Portugal
Continental (18 distritos), o que pode influenciar a variacdo da percecio dos
formandos e explicar valores do desvio padrdo de varios fatores, relativamente altos

em alguns fatores analisados.

Importa ainda referir que, neste tipo de questiondrio, alguns participantes tendem a

responder de acordo com aquilo que acreditam ser esperado por parte da organizacao,
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em vez de expressarem genuinamente as suas opinides ou experiéncias, conhecido
como “efeito de desejabilidade social”, pode levar a uma sobrevaloriza¢do dos aspetos
positivos (por exemplo, motivacdo, esfor¢co, suporte) e/ou a minimizacdo de
dificuldades ou criticas (como resisténcia a mudanca ou falta de apoio) (Velada, 2007;

Baldwin et al.,,2017).

Por ultimo, o estudo foi realizado num tinico momento apés a conclusdo do 55.2 CFG e,
por conseguinte, ndo foi possivel acompanhar a evolucdo da transferéncia das
aprendizagens ao longo do tempo, nem aferir o impacto de varidveis contextuais
dindmicas, como mudancas organizacionais, altera¢cdes de fungdes ou evolucdo das
equipas de trabalho. Esta limitacio impede a andlise da sustentabilidade e do

desenvolvimento progressivo da transferéncia da aprendizagem.

Estrutura Geral do Trabalho

O presente trabalho encontra-se organizado em seis partes. Na primeira parte,
apresentamos a introducdo, onde efetuamos um breve enquadramento e justificacdo
do tema, definimos os objetivos gerais e especificos, os contributos, a metodologia e
limitacdes do trabalho. Na segunda parte efetudmos uma revisao geral de literatura e
um enquadramento concetual do tema, organizada em dois capitulos. No primeiro
capitulo abordamos os conceitos do ciclo formativo, da formacio profissional, da
formacdo por competéncias, as principais abordagens da avaliacdo da formacgdo, a
teoria da avaliacdo da transferéncia da formacio e sobre o questionario LTSI. No
segundo capitulo efetudmos uma caraterizacdo do sistema de formagdo da GNR e do
respetivo modelo de avaliacdo da formacdo. Na terceira parte apresentamos a
metodologia utilizada no desenvolvimento do presente trabalho, designadamente as
questoes de investigacdo, a populacdo e amostra, o instrumento de recolha e de analise
de dados. Na quarta parte do trabalho, apresentamos os resultados através da
caraterizacdo da amostra, a andlise da consisténcia interna dos fatores do LTSI, a
analise descritiva dos fatores do LTSI, a andlise da correlacdo entre os fatores do LTSI
e a relacdo das varidveis sociodemograficas com os fatores LTSI. Na quinta parte
apresentamos a discussdo dos resultados e por ultimo, na sexta parte, apresentamos

as principais conclusdes que resultam do presente estudo.
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PARTE I - REVISAO DE LITERATURA

CAPITULO I - FORMACAO E CICLO FORMATIVO

Neste capitulo apresentamos uma breve revisao de literatura sobre formacao e o ciclo
formativo, proporcionando o enquadramento tedrico necessario para a compreensao
do objeto de estudo. Comegamos por fazer uma analise do estado da arte relativamente
ao ciclo formativo, abordando os principais conceitos e modelos de formacio
profissional, com especial destaque para a formacdo por competéncias e a sua
relevincia no contexto atual. Sio também exploradas as diferentes abordagens a
avaliacdo da formacdo, com énfase na avaliacdo da transferéncia da formacgio para o
contexto de trabalho. Adicionalmente, sdo analisados os fatores que influenciam a
transferéncia das aprendizagens, integrando contributos recentes da literatura. Por
fim, é apresentado o questionario LTSI, utilizado como instrumento de recolha de
dados para o presente estudo, destacando a sua fundamentacio tedrica e validade
psicométrica. Esta revisdo pretende, assim, fundamentar e sustentar as opcoes
metodoldgicas do estudo, promovendo uma compreensdo aprofundada dos temas
centrais da investigacdo académica no ambito da formagcdo e desenvolvimento

profissional.

1.1. O Ciclo Formativo

Os conceitos de aprendizagem e formacdo sdo usualmente empregues como sinénimos,
porém, ainda que possam estar ligados, estas duas palavras consubstanciam diferentes

perspetivas no dmbito organizacional.

Segundo Ceitil (2006), aprendizagem é um processo continuo e dindmico,
essencialmente centrado na construcdo de significados pessoais a partir de
experiéncias vividas, em ambientes formais e informais, ao longo da vida. Este processo
implica ndo s6 a aquisicdo de conhecimento, mas também a interiorizacdo e a reflexdo

critica para que o “saber” se transforme em competéncia efetiva.

Chiavenato (2014) define aprendizagem como um processo que transcende a mera

aquisicdo de conhecimentos e implica o desenvolvimento de competéncias que
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capacitam as pessoas para enfrentar os desafios e criar solu¢bes dentro das

organizagoes.

A ANQEP?! define aprendizagem como “o processo desenvolvido ao longo da vida
mediante o qual se adquirem conhecimentos, aptiddes e atitudes, no ambito do sistema
educativo, de formacdo e dos contextos profissional e pessoal” e formagdo profissional
como “a formagao com objetivo de dotar o individuo de competéncias com vista ao

exercicio de uma ou mais atividades profissionais” (DL n.2 396, 2007, art. 3).

Por sua vez, a formacio é de crucial importancia para aumentar a produtividade dos
recursos humanos, para “maximizar a eficacia e o desenvolvimento organizacional e,

portanto, gerar mais-valias para a organiza¢ao” (Camara et al., 2013).

A formacdo é um processo estruturado, planeado e orientado para o desenvolvimento
de competéncias que respondam as necessidades tanto das pessoas como das
organizac¢des. A forma¢do ndo é apenas uma transferéncia de conhecimento, mas
sobretudo um processo que procura articular a teoria com a pratica, de forma que os
formandos possam aplicar efetivamente as competéncias adquiridas no seu contexto
profissional. Essa integracao visa aumentar o desempenho e promover a aprendizagem
significativa e transformadora, potenciando mudan¢as comportamentais duradouras

(Ceitil, 2006).

A nivel individual a formagdo pode assumir-se como um “conjunto de competéncias
necessarias para a aquisicdo e/ou manutengdo de uma vantagem competitiva” (Cunha

etal, 2012).

A nivel organizacional a formagdo pode definir-se como “um conjunto de a¢des, meios,
técnicas e apoios estruturados com a ajuda dos quais os trabalhadores sao impelidos a
melhorar os seus conhecimentos, comportamentos, atitudes e capacidades
intelectuais, necessarios para atingir os objetivos da organizacdo e os objetivos

pessoais ou sociais” (Sekiou et al., 2009).

Para Chiavenato (2014), formagdo é um processo continuo para o desenvolvimento de
pessoas, através da aquisicdo de competéncias especificas, alinhadas com as

necessidades das organizacgoes. Desta forma, a formag¢do devera integrar a estratégia

1 A ANQP é um Instituto Publico que em Portugal tem por missdo coordenar a execugdo das politicas de
educacdo e formacio profissional.
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das organizacdes porque permite antecipar mudancas, promover a inovacdo e
contribuir para os resultados organizacionais. Focada na identificacdo de lacunas de

competéncias, a formagao gera valor e crescimento individual e coletivo.

Segundo o modelo tedrico de Chiavenato (2002), a formagdo é um processo continuo
que engloba uma sequéncia programada de eventos, cujo ciclo se renova cada vez que
se repete. Do ponto de vista organizacional, o processo da formacdo pode ser
comparado a um modelo de sistema aberto, composto por inputs, throughputs, outputs
e feedback. Os inputs englobam os formandos e os recursos organizacionais, os
throughputs/operacdo de processamento, abrangem os processos de aprendizagem e
o programa de formacdo, os outputs incluem o pessoal capacitado e a eficacia
organizacional e por ultimo, o feedback abarca o processo de avaliagio dos

procedimentos e resultados da formacao.

Por sua vez, o ciclo formativo, consiste num conjunto l6gico de etapas que orientam o
design, a implementacdo e a avaliacdo dos processos de formagdo, visando a
maximizacao dos resultados, através do desempenho dos colaboradores e do contexto

organizacional (Chiavenato, 2014).

Para Chiavenato (2014) o ciclo formativo envolve uma sequéncia articulada de etapas,
que comega com o levantamento do diagndstico/necessidades de formacdo, passa pelo
desenho de estratégias e metodologias, seguido da respetiva implementagao/execucdo
e culmina com a avaliagdo dos resultados. O ciclo formativo é essencial para garantir o
alinhamento da formagdo com os objetivos estratégicos organizacionais, promovendo

a mensurabilidade dos resultados e o aperfeicoamento continuo.

0 levantamento das necessidades de formacio deve ser efetuado a trés niveis: analise
da organizacao total (sistema organizacional), onde sdo definidos os objetivos
organizacionais; andlise de recursos humanos (sistema de formacao) e andlise das
operagdes e tarefas (sistema de aquisicdo de competéncias, atitudes, comportamentos

e carateristicas pessoais exigidos pelos cargos) (Chiavenato, 2002).

De acordo com modelo tedrico de Truelove (citado por Pocas, 2017), o ciclo formativo
também compreende quatro fases sequenciais. A primeira fase é designada por
learning unit e coincide com o diagndstico das necessidades de formacdo, onde sdo

definidos os objetivos da formacdo. A segunda fase, designada por entry behaviour,
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consiste na etapa de planeamento da formacdo, onde sdo definidos os contetidos,
meétodos, técnicas e suportes pedagogicos, os formadores, local, duragdo e cronograma.
A terceira fase, designada por learning event, consiste na implementac¢do da formacgao
tendo em consideracdo os pressupostos das duas fases anteriores. A ultima fase,
designada como assessment, consiste na avaliacdo da formagao, onde se vai medir e

verificar se os objetivos foram cumpridos e qual o grau de sucesso.

1.2. Formacao Profissional

Segundo Peter Druker, nas organiza¢des, “os Unicos recursos suscetiveis de
crescimento sdo os humanos, os outros regem-se pelas leis da mecanica, podem ser
melhor ou pior utilizados, mas nunca podem alcan¢ar um rendimento superior a soma

das suas componentes” (IQF, 2006).

Genericamente, a formagdo profissional, independentemente de ser ministrada ao
nivel das escolas ou ao nivel das prdoprias empresas, tem como objetivo preparar as
pessoas para o exercicio de uma profissio, em determinado mercado de trabalho

(Chiavenato, 2002).

A ANQEP define a formacio profissional como a formacado que visa dotar os individuos
de competéncias para o exercicio de uma ou mais atividades profissionais (DL n.2 396.

2007, art. 3).

No plano juridico portugués, considerando a sua importancia, a formagao profissional
tem um enquadramento constitucional ao nivel da Lei Fundamental do Estado, no

ambito dos direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores.

A Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) estabelece, no seu artigo 58.2, que a
formacao cultural e técnica e a valorizagido profissional dos trabalhadores sio uma

dimensao do direito ao trabalho, que incumbe ao Estado promover.

Por sua vez, o Codigo do Trabalho, aprovado pela Lein.2 7/2009, de 12 de fevereiro, no
seu artigo 6.2, prevé que, em matéria de formacdo profissional, compete ao Estado o
dever de garantir o acesso dos cidadaos a formacgao profissional, permitindo a todos a

aquisicdo e a permanente atualizacdo dos conhecimentos e competéncias, desde a
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entrada na vida ativa, e proporcionar os apoios publicos ao funcionamento do sistema

de formacao profissional.

No dmbito da Administracdo Publica, a Lei Geral do Trabalho em Fung¢des Publicas,
aprovada pela Lei n.2 35/2014, de 20 de junho, prevé que o empregador publico deve
proporcionar ao trabalhador acdes de formacdo profissional adequadas a sua
qualificacdo. Os trabalhadores tém ainda o direito de frequentar acdes de formacao e

aperfeicoamento necessdarias ao seu desenvolvimento profissional.

O mesmo diploma legal prevé ainda que o inicio de fun¢des do trabalhador tem lugar
com um periodo de formacdo em sala e em exercicio, com duracdo e conteudo
dependentes da prévia situacao juridico-funcional do trabalhador, salvo tratando-se de
trabalhador integrado em carreira especial cujo ingresso exigiu a aprovacdo em curso

de formacao especifico.

A mesma Lei consagra ainda o dever para o trabalhador frequentar agdes de formagao
e aperfeicoamento profissional na atividade em que exerce fun¢des, das quais apenas

pode ser dispensado por motivo atendivel.

Conforme previsto no DL n.2 396/2007, de 31 de dezembro, o Sistema Nacional de
Qualificagoes (SNQ) tem como finalidade assegurar a relevancia da formacgao e das
aprendizagens para o desenvolvimento das pessoas, para a modernizacdo das
empresas e para a progressao escolar e profissional dos cidaddos, através da formacgao
de dupla certificagio ou através do processo de reconhecimento, validacdo e

certificacdo de competéncias.

De acordo com o SNQ, a formagdo profissional pode ser estruturada em trés niveis: a

formacdo inicial, a formacao continua e a formacdo de dupla certificacao.

A formacdo inicial visa a aquisicdo de saberes, competéncias e capacidades
indispensaveis para iniciar o exercicio qualificado de uma ou mais atividades

profissionais (DL n.2 396, 2007, art. 3).

A formacgdo continua realiza-se ap6s a saida do sistema de ensino ou apds o ingresso
no mercado de trabalho, visando aprofundar competéncias profissionais e relacionais,

tendo em vista o exercicio de uma ou mais atividades profissionais, uma melhor
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adaptacdo as mudancas tecnolégicas e organizacionais e o reforco da empregabilidade

(DL n.2 396, 2007, art. 3).

Neste ambito, o Cédigo do Trabalho, no artigo 131.2, estabelece os deveres do
empregador relativamente a formag¢do continua, designadamente, o desenvolvimento
e a adequacio da qualificacdo dos trabalhadores, as condicdes e o nimero minimo de

horas de formacao.

Por sua vez, a formacgao de dupla certificagdo é a formacao inicial ou continua integrada
no Catalogo Nacional de Qualificagdes (CNQ), realizada por entidade formadora
certificada ou por estabelecimento de ensino, ou formag¢do reconhecido pelos
ministérios competentes e que atribui uma certificacdo escolar e uma certificacio

profissional (DL n.2 396, 2007, art. 3).

1.3. Formacgdo por Competéncias

Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) (citado por Siqueira & Nunes,
2011), a formagdo baseada em competéncias comegou a ser debatido na década de
1920, nos Estados Unidos, embora sé tenha ganhado destaque a partir da década de
1960, no Ambito do debate classico do distanciamento entre o ensino académico e a

realidade da vida e do trabalho.

Esta mudanca de paradigma foi defendida inicialmente por David McClelland apdés
constatar que os tradicionais exames académicos ndo garantiam o desempenho no
trabalho e nem o éxito na vida e, por conseguinte, era necessario procurar outras

variaveis que pudessem melhor predizer os resultados (Siqueira & Nunes, 2011).

Segundo Deluiz (2001) a no¢cdo de competéncia comegou a ser utilizado na Europa, nos
anos 80, perante a necessidade de melhorar a qualidade dos produtos, face as

exigéncias da exponencial globalizagdo e aumento de competitividade dos mercados.

A crise da nocdo do posto de trabalho associado ao modelo de classificacdes e de
relacdes profissionais resultou, assim, na ado¢do de um novo modelo de organizagido
do trabalho e de gestdo da producdo assente nas competéncias e no desempenho

individual dos trabalhadores. Além de avaliar a posse dos saberes escolares ou técnico-
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profissionais, este modelo passou a focar-se na capacidade de os mobilizar para

resolver problemas e enfrentar os imprevistos em contexto laboral (Deluiz, 2001).

Tanguy (citado por Desaulniers, 2003) definiu de uma forma simples, a competéncia

como a capacidade para resolver um problema numa determinada situagao.

A ANQEP define competéncia como “a capacidade reconhecida para mobilizar os
conhecimentos, as aptidées e as atitudes em contextos de trabalho, de
desenvolvimento profissional, de educagao e de desenvolvimento pessoal” (DL n.2 396,

2007, art. 3).

No ambito da valorizacdo dos recursos humanos, quando abordamos o conceito de
competéncia, procuramos identificar trés dimensdes: os conhecimentos (saber),
habilidades (saber fazer), atitudes e valores (querer fazer), que englobam todas as
carateristicas pessoais essenciais para o desempenho de determinadas atividades e

que diferenciam o desempenho das pessoas (Chiavenato, 2002).

O modelo de gestdo por competéncias pode ser definido como um processo sistematico
que procura identificar, desenvolver e monitorizar os conhecimentos, habilidades e
atitudes exigidas num contexto organizacional, promovendo o alinhamento da selecao,
formacao e avaliagcdo dos colaboradores de acordo com os objetivos organizacionais

(Chiavenato, 2014).

De uma forma geral, a competéncia profissional pode ser definida como a capacidade
de articular e mobilizar conhecimentos, habilidades e atitudes, na resolucao problemas
e enfrentar situacdes imprevistas em contexto de trabalho e num determinado

contexto cultural (Deluiz, 2001).

Em termos formativos, o modelo baseado em competéncias traz uma mudanca de
paradigma, o foco deixa de ser nos contetidos a ministrar e centra-se nas competéncias
que devem ser desenvolvidas pelos formandos. Da mesma forma, os contetidos deixam
de ser vistos como um fim para se tornarem nos meios para alcancar os objetivos da
formacdo, onde os professores/formadores exercem um papel de mediadores da

aprendizagem (Parrenoud citado por Siqueira & Nunes, 2011).

Segundo Desaulniers (2003), a formagao por competéncias preparara os formandos

com a capacidade de resolver problemas em situacdes concretas, sendo mensurada
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essencialmente pelos resultados alcangados. Neste modelo, a competéncia é vista ndo
apenas como a posse de conhecimentos especificos, mas como um paradigma
multidisciplinar que engloba uma mobilizagao e articulagdo dos varios tipos de saberes
(tedricos, praticos e relacionais), para enfrentar desafios profissionais e sociais de

forma eficaz.

Neste ambito, Neto (2019) propde uma definicdo de competéncia, composta por trés
elementos, com a mnemonica (CHA) e que consiste num “conjunto de Conhecimentos
(ter o saber), de Habilidades (saber fazer) e de Atitudes (querer fazer) que permitem a
uma pessoa desempenhar, com elevado grau de sucesso, uma determinada fungao e,

assim, obter resultados concretos”.

Num modelo de formacdo baseada em competéncias, os contetidos devem ser
contextualizados e trabalhados tendo em conta a respetiva associagdo com a vida social
e profissional do formando e, por conseguinte, um dos grandes desafios neste processo

é proporcionar a transferéncia das aprendizagens (Siqueira & Nunes, 2011).

1.4. Avaliacao da Formacao

Tendo em conta que a formacdo profissional proporciona a aquisicio de novas
competéncias as pessoas e acrescenta valor as organizagdes, torna-se fulcral perceber

de que forma podemos medir esses beneficios.

A avaliacdo da formacdo consiste num processo sistematico de recolha de dados e de
analise da respetiva concecdo, implementacdo e das consequéncias ou resultados
produzidos numa determinada empresa, ou organiza¢do, para averiguar a sua
eficiéncia, relevancia e efeitos na dindmica organizacional (Goldstein, citado por

Velada, 2007).

Chiavenato (2014) define a avaliacdo da formacdo como um processo que permite
analisar o percurso de desenvolvimento da aprendizagem, considerando desde
indicadores de satisfacdo, aquisicio e transferéncia de competéncias, até as mudancas

comportamentais e impactos organizacionais.

No que concerne a formacgdo assente num modelo por competéncias, essa abordagem,

deve privilegiar os resultados das a¢des e a mobilizacdo integrada dos recursos
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cognitivos, afetivos e sociais, implicando um reajustamento dos mecanismos e
instrumentos utilizados para validar a aprendizagem e o desenvolvimento profissional

(Desaulniers, 2003).

A avaliacdo da formagdo segundo esta abordagem, exige uma forma inovadora,
centrado nao apenas na aquisicao de conhecimento, mas sobretudo na capacidade de
mobilizar, integrar e aplicar esse conhecimento em situagdes concretas e complexas do
contexto profissional. A avaliacdo das competéncias ndo se resume a desempenhos
isolados, mas sim a compreender como os formandos utilizam os recursos cognitivos,
afetivos e sociais para resolver problemas em contextos reais (Tardif citado por

Gouveia (2005).

Segundo Perrenoud citado por Siqueira & Nunes (2011), a avaliagdo de competéncias
deve privilegiar situagdes-problema auténticas e multifacetadas, exigindo do avaliador
uma abordagem mais interpretativa e menos centrada em indicadores objetivos e
normativos. Este paradigma desafia os modelos tradicionais de avaliacdo da
aprendizagem e exige instrumentos e critérios mais flexiveis, adaptados a realidade da

pratica profissional.

Tal como acontece ao longo do percurso formativo, durante a avaliacdo da formagao
assente num modelo por competéncias, o formador deve ser um observador e balizar
as suas conclusdes em indicadores de competéncias, complementadas com a avaliagdo
de diagndstico realizada ao longo do processo formativo (Parrenoud, citado por

Siqueira & Nunes, 2011).

Segundo Melchior (citado por Siqueira & Nunes, 2011) neste modelo de formacao, o
diagnostico feito ao longo do processo formativo é muito importante porque aquilo que
ndo for aprendido pelo aluno é retomado novamente, para consolidar a aprendizagem,
partindo do pressuposto que a aprendizagem resulta de tentativas e erros, sugestoes,
explicacdes complementares e revisdo dos contetidos (Tanguy, citado por Siqueira &

Nunes, 2011).

No modelo de formacio por competéncias, o processo de avaliacido reveste especial
importancia, por constituir um mecanismo de validacdo dos saberes e capacidades
desenvolvidas pelos formandos e, simultaneamente, fornecer informacdo sobre

eventuais necessidades de ajustamento dos contetudos, com vista a melhoria continua
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do processo de aprendizagem dos formandos. Desta forma, a avaliacdo da formacao,
deve ser alinhada com os resultados esperados pela organizacdo, garantindo que o
processo formativo proporciona o desenvolvimento das competéncias criticas nos

recursos humanos para maximizar resultados organizacionais (Chiavenato, 2014).

1.4.1. Modelo de Avaliagao Multinivel de Kirkpatrick

0 modelo de avaliagdo de formagao proposto por Donald Kirkpatrick é um dos mais
utilizados e reconhecidos internacionalmente na area da gestdo da formacdo e do

desenvolvimento de recursos humanos.

Donald Kirkpatrick através de um artigo publicado em 1959, na Universidade de
Wisconsin, propés um modelo de avaliagcdo da formacdo que deveria ser conduzido em
varios niveis para se conseguir um diagndstico exaustivo e holistico dos problemas que
a podem afetar. Este modelo preconiza quatro niveis de avaliagdo organizados
sequencialmente numa relacdo causa-efeito e cujo desafio final é que os formandos nao
s6 aprendam aquilo que foi explicado na acdo de formacdo, como também fiquem

satisfeitos relativamente a realizacdo da mesma (Lopes, 2017).

Tabela 1 - Avaliagao da Formacao segundo o Modelo Kirkpatrick

Nivel Avaliacdo
Reacdo dos participantes a formagdo e se os formandos ficaram satisfeitos
Nivel 1 com a formacdo. Através de questionarios de satisfacdo, pretende-se conhecer
(Reacao) as expetativas dos participantes, a adequagdo dos métodos usados e da

prestacdo do formador.

Aprendizagens efetuadas e o que os formandos aprenderam com a formacao
Nivel 2 realizada. Através de diferentes instrumentos de avaliacdo, pretende-se aferir

(Aprendizagem) até que ponto os participantes adquirem o conhecimento pretendido e

alcancam as competéncias e atitudes propostas na acdo de formacio.

Comportamentos dos formandos no contexto real de trabalho e o que

Nivel 3 L. . o

colocaram em pratica daquilo que aprenderam. Esta avaliacdo pode ser
(Comportamento/ . . L . ~ .
.. realizada através de inquéritos, entrevistas ou observacdes realizadas por
(Transferéncia) .
terceiros.

Impacto da transferéncia/resultados organizacionais atribuiveis a formagio,
tais como aumento da produtividade, melhoria na qualidade dos servigos,
Nivel 4 reducdo de custos, ou satisfacdo dos clientes. Para se realizar esta avaliacdo ao
(Resultados) nivel das empresas pode recorrer-se a de indicadores de negbcio, como

produtividade, aumento de proveitos, reducdo de falhas ou
satisfacdo/retencdo de cliente.

Fonte: Guia para a avalia¢do da formacgao (IQF, 2006)
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Os niveis de avaliacdo deste modelo estdo inter-relacionados, de forma que a
informacao produzida no primeiro nivel assume particular importancia no ambito do
segundo nivel e assim sucessivamente. Desta forma, pode aferir-se que, quando os
formandos estdo satisfeitos com a acdo de formacao, o respetivo grau de aprendizagem

tenderd a ser superior (IQF, 2006).

1.4.2. Modelo de Avaliac¢ao de Jack Phillips

Jack Phillips em 1991, desenvolveu um modelo de avaliacido da formacdo que
contemplava os quatro niveis da abordagem de Kirkpatrick e acrescentou um quinto
nivel - retorno do investimento da formacido (ROI), para saber numa perspetiva
econdmica, se uma determinada a¢do de formagao trard beneficios para a organizagio

(IQF, 2006).

Além disso, acrescentou ainda uma questdo da avaliacdo da formacdo efetuada no
ambito do nivel 1 (reacdo), para aferir “em que medida os formandos tém intencdo de
aplicar os adquiridos através da formag¢do”, por considerar que logo no primeiro nivel
avaliativo, os participantes devem ensaiar um plano de aplicacdo de adquiridos pela

via da formacao (IQF, 2006).

A introducao deste nivel de avaliagdo da formacgdo introduziu uma nova abordagem
sobre o custo-beneficio da formacdo para empresas, considerando que muitos
dirigentes ndo estdo dispostos a investir num projeto de formagdo em que nao lhes é
garantido um bom nivel de retorno do investimento. Para muitos ndo lhes basta apenas

obter bons resultados, querem igualmente garantir uma recuperagio do investimento.

Segundo Ferreira (2006), o calculo do ROI é baseado em dados convertidos em valor
monetario, contudo, a semelhanca dos beneficios tangiveis, hd muitas acdes de
formacdo que tém proveitos intangiveis. Estes beneficios encontram-se diretamente
relacionados com a formacdo e ndo sdo convertiveis em valor monetario,
designadamente, o aumento da satisfacdo no trabalho, o aumento do sentimento
organizacional, a implementacdo do trabalho em equipa, a melhoria do servico de

apoio a clientes, a reducio de queixas ou a reducido de conflitos.
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1.5. Avaliacao da Transferéncia da Formacgao

Uma vez concluida a formagdo, comegamos a falar de niveis distintos de avaliagao,
designadamente, os que se prendem com a transferéncia dos saberes para os contextos
reais de trabalho e com os impactos da formagdo nos resultados das organizagoes.
Porém, as organizacdes portuguesas ndo possuem uma cultura de avaliacdo da
formacdo, como se pode constatar pelo reduzido nimero de entidades formadoras
acreditadas no dominio da avaliacdo da formacao e, por conseguinte, ndo sabem até

que ponto a formacio em que investem é realmente eficaz (IQF, 2006).

Além disso, de acordo com a literatura, o valor da formacao que realmente é transferida
para o local de trabalho, é relativamente baixo, levando, por vezes, as empresas e

organizagdes a olhar para a formagdo como um custo (Velada, 2007; Sequeira, 2021).

Contudo, a mensuracdo da transferéncia revela-se particularmente desafiante, na
medida em que dificulta a obtencdo de indicadores precisos sobre o grau em que os
trabalhadores mantém as competéncias adquiridas e as generalizam para diferentes

tarefas.

Segundo Baldwin & Ford (1988), a transferéncia da formacao refere-se a aplica¢do
efetiva, no local de trabalho, dos conhecimentos, competéncias e atitudes adquiridas
durante uma acdo formativa. Para que a formacao cumpra os seus objetivos e produza
impacto organizacional, é essencial que os contetidos aprendidos sejam aplicados em

contexto real, justificando a importancia da avaliacdo da transferéncia da formacao.

O conceito de transferéncia da formacao tem evoluido na literatura, no sentido de ndo
incluir apenas a aplicagdo inicial das aprendizagens, mas também a sua manuteng¢do ao

longo do tempo, assim como o respetivo impacto no meio organizacional.

Baldwin et al. (2017) destacam que a transferéncia ndo é um ato isolado, mas um
processo multidimensional e dinamico porque ocorre em diferentes niveis:
transferéncia cognitiva (conhecimento), comportamental (acdes) e afetiva (atitudes e
valores), reforcando a complexidade do fenémeno e a necessidade de uma avaliacio,

por sua vez, multifacetada.

A afericdo do valor da formacdo, passa cada vez mais, ndo apenas pela estimativa do

respetivo montante investido, mas também, e sobretudo, pela efetiva demonstracio
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desse valor através da identificacdo de melhorias concretas ao nivel do desempenho
dos individuos que participam na formac¢do e, consequentemente, melhorias dos

resultados das respetivas organizacdes (IQF, 2006).

A avaliacdo da transferéncia, quando bem conduzida, permite identificar barreiras e
facilitadores a aplicagdo pratica das aprendizagens, contribuindo para a melhoria
continua das estratégias pedagogicas e para o alinhamento entre os objetivos da
formacdo e as necessidades organizacionais. Além disso, torna-se fundamental no
contexto da avaliagdo por competéncias, pois exige a verificagdo da capacidade do

formando em mobilizar e aplicar o que aprendeu em contextos complexos e reais

(Velada, 2007).

Nesta area, a concegdo classica da abordagem de Kirkpatrick continua a ser uma
referéncia. O terceiro nivel deste modelo procura avaliar precisamente em que medida
os formandos conseguem efetivamente aplicar em contexto de trabalho todo o
conhecimento, competéncias e atitudes adquiridas em contexto de formacdo (Velada,

2007).

Segundo Yelon & Ford (1999) citado por Afonso (2011), outra conce¢do que tem sido
desenvolvida estd relacionada com o contexto a volta do proprio processo de
transferéncia e resulta da necessidade de cada vez mais, as pessoas desenvolverem
tarefas que ndo tém apenas uma forma correta para atuar, existindo alguma liberdade
para atuar (open skils). Ao contrario das closed skils, em que as pessoas tém de
responder de uma forma precisa, podem ser treinadas e rotinadas na tarefa porque sao

desenvolvidas sempre da mesma forma (by the book).

O grande desafio para avaliar a transferéncia da formacdo resulta de um contexto onde
as competéncias sdo “open” e os individuos auténomos (Yelon & Ford (1999) citado

por Afonso, 2011).

A avaliacdo da transferéncia implica a realiza¢ido de diferentes analises que permitam
comparar o comportamento antes e depois da formacao, incluindo momentos mais
distantes do final imediato da formacao, para averiguar em que medida os “adquiridos”

ndo s6 foram aplicados, mas também mantidos ao longo do tempo (Velada, 2007).

Segundo o IQF (2006), realizar uma avaliagdo de 3.2 nivel, segundo a terminologia de

Kirkpatrick, assume, uma importancia crucial, no ambito de processos de natureza
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avaliativa, procurando aferir em que medida os saberes adquiridos/desenvolvidos
durante a formagdo foram efetivamente aplicados e se a aplicacdo dos saberes

adquiridos/desenvolvidos permitiu alcancar os resultados pretendidos.

De facto, importa averiguar em que momento exato o posto de trabalho em causa ira
exigir a mobilizacdo dos saberes (cognitivos, psicoafectivos e relacionais/sociais)
desenvolvidos durante a formacdo e considerar que a natureza dos saberes pode
igualmente ajudar a decidir sobre o melhor momento para atuar. De uma forma geral,
os saberes de natureza comportamental (atitudes) requerem mais tempo a assimilar e
a colocar em pratica. Em sentido inverso, os saberes psicomotores (saber fazer) sao

aplicados e testados mais rapidamente (IQF, 2006).

Para avaliar a transferéncia de “adquiridos” podem ser utilizados instrumento como
questionarios, entrevistas, observagdes ou uma combinacdo dos mesmos, embora a
maioria dos estudos empiricos que analisam a transferéncia da formacao utilizem
medidas preceptivas, habitualmente através da aplicacdo de questionarios aos
préprios formandos para avaliar a sua percecdo de “transferéncia dos adquiridos”

(Haccoun & Saks, citado por Velada, 2007).

0 inquérito por questionario é uma técnica muito utilizada no ambito de uma avalia¢do
de 3.2 nivel/transferéncia de adquiridos, que pode ser aplicado com facilidade aos
participantes na formacio, a chefia direta e no caso das empresas, aos clientes finais
dos servicos/produtos prestados pelas organizacbes nas quais se inserem os

participantes na formacao (IQF, 2006).

0 instrumento mais utilizado neste ambito é o questionario LTSI, desenvolvido por
Holton & Bates (2002), com o objetivo de diagnosticar os fatores que influenciam a
transferéncia da formacao para o local de trabalho e que se encontra validado para a

populagao portuguesa, por Velada (2007).

1.6. Fatores que Influenciam a Transferéncia da Formacao
A avaliacdo da transferéncia da formacdo é uma acdo complexa e multifatorial que tem

merecido um foco crescente no dmbito da investigacdo para o desenvolvimento de

recursos humanos. Contudo, a literatura e alguns estudos empiricos tém demonstrado
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que a taxa de transferéncia efetiva é frequentemente baixa, o que compromete o

retorno do investimento em formagao (Saks & Belcourt, 2006).

Segundo Holton (1996), a transferéncia da formacgao esta diretamente associada a trés
fatores, designadamente, a concecdo da formacdo (design da formacao), as
caracteristicas dos formandos (individuais) e o contexto de trabalho (organizacionais),

particularmente no que diz respeito ao apoio para a mudanca comportamental.

Os fatores individuais incluem os aspetos intrinsecos do formando que influenciam a
sua predisposicdo para aplicar o que aprendeu. A motivacdo é um componente critico,

envolvendo o desejo e interesse em usar as novas competéncias (Baldwin et al, 2017).

A autoconfianca, ou autoeficacia, também desempenha um papel central, onde os
formandos que acreditam na sua capacidade de executar novas competéncias,
apresentam maior probabilidade de transferéncia. Outros elementos, incluindo a
capacidade cognitiva, estilos de aprendizagem e atitudes positivas relativamente ao
trabalho e ao desenvolvimento sdo igualmente importantes. Além disso, a perce¢do do
valor da formacdo e treino para a carreira pessoal é um forte motivador para a

aplicacdo pratica da aprendizagem (Sitzmann et al., 2019).

A preparagdo prévia e o envolvimento dos formandos sdo igualmente preditores
positivos da transferéncia, através da participacdo ativa dos formandos durante o

processo formativo (Holton, 1996).

Segundo Baldwin et al. (2017) a estrutura (design) da formagdo e a qualidade do
programa de formagdo tem impacto direto no grau de transferéncia. Os programas
alinhados a realidade do trabalho, com contetidos relevantes e atualizados, aumentam
a probabilidade da respetiva aplicacdo. A clareza nos objetivos e utilizacdo de métodos
ativos de aprendizagem, tais como simulacdes e estudos de caso, promovem mais
compromisso e retencdo das aprendizagens pelos formandos. O feedback continuo
durante a acdo de formacido e o acompanhamento apds a sua conclusdo sio praticas
recomendadas para assegurar a consolidacdo das competéncias. A duracdo adequada
e a repeticdo de contetudos criticos também contribuem para melhor retencio e uso
pratico.

O ambiente organizacional (fatores contextuais/organizacionais) em que o formando
se insere ap0s a formacdo constitui um elemento fulcral na viabilizagdo ou obstrugio
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da transferéncia. O suporte do supervisor e a perce¢do de que o superior hierdrquico
encoraja, valoriza e reforca a aplicacdo das aprendizagens tem sido consistentemente

associada a niveis mais elevados de transferéncia (Sitzmann et al., 2019).

A cultura organizacional deve valorizar a aprendizagem continua, disponibilizando
recursos e criando sistemas de incentivo para o uso do conhecimento e das novas
competéncias adquiridas na formacao. A existéncia de um ambiente organizacional
propicio a experimentacao e aplicacdo do que foi aprendido, bem como de mecanismos

de feedback e reforco, potencia a transferéncia (Sitzmann et al., 2019).

Além disso, as relagdes positivas com colegas e um clima de cooperacdo também

otimizam o ambiente para a transferéncia (Baldwin & Ford, 1988).

Por outro lado, as sanc¢des e recompensas, os reforgos positivos (reconhecimento,
oportunidades de progressdo) ou negativos (san¢des por ndo aplicar a formacdo)

influenciam o comportamento dos formandos apds a agdo formativa (Holton, 1996).

Segundo Sitzmann et al. (2019), os fatores individuais, organizacionais e o design da
formacdo atuam em conjunto e influenciam-se mutuamente. A transferéncia é maior
quando o individuo estd motivado e confiante, o ambiente oferece suporte e

oportunidades e a formacio é de elevada qualidade, contextualizada e continua.

Tabela 2 - Variaveis que influenciam a transferéncia de formacgéo

Nivel Variaveis

Fatores de Capacidade - Incluem a percegio de validade do contetido, design da
transferéncia, oportunidades para aplicar a formacdo e capacidade pessoal
para transferir.

Principios de Aprendizagem - A incorporagdo de principios como elementos

Concecao da idénticos, variabilidade de estimulos, condi¢cées de pratica e o ensino dos
Formacao principios gerais, promove maior generalizacio e manutencdo das
aprendizagens.

Estratégias P6s-Formativas - Estratégias como estabelecimento de objetivos,
autogestdo e prevencdo de recaidas auxiliam na manutengdo do
comportamento aprendido e podem aumentar a transferéncia.

Personalidade (Big Five) - Segundo o modelo Big Five, dimensdes como a
conscienciosidade, a abertura a experiéncia, a amabilidade, a extroversio e

estabilidade emocional (neuroticismo) tém influéncia significativa na

Individual motivagdo para aprender e no desempenho subsequente.

Locus de Controlo - Individuos com locus de controlo interno tendem a
apresentar maior motivacdo para aprender e transferir, pois percebem o

controlo dos resultados nas suas proprias acdes.
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Orientacdo para Objetivos - Formandos orientados para a aprendizagem
apresentam efeitos positivos na aquisicdo e transferéncia da formacio,
contrariamente dos que sdo orientados unicamente para desempenho.

Capacidade Cognitiva - Recursos cognitivos elevados estio fortemente
associados ao éxito na aprendizagem e transferéncia.

Crencas de Autoeficacia - Expectativas pessoais sobre a capacidade de
implementar as aprendizagens influenciam significativamente a motivagdo e a
efetivagdo da transferéncia.

Preparacio Prévia dos Formandos - o nivel inicial de conhecimentos,
competéncias, predisposi¢cdo para aprender, boa capacidade de aprendizagem
e expectativas positivas

Motivacdo - Motivacdo para Aprender, Expetativas de Esforco Transferéncia -
Mudangas de Desempenho, Expetativas Mudancas de Desempenho -
Resultados Valorizados e Motivagdo para Transferir.

Atitude Face ao Trabalho e/ou Carreira - Implicacdo Organizacional,
Envolvimento com a Fungio, Exploracdo da Carreira, Planeamento da Carreira
e Satisfacdo com o Trabalho.

Aprendizagem e Retengdo - A aprendizagem dos contetidos durante a formagao
é fundamental para a respetiva colocagio em pratica no contexto de trabalho.

Reacoes dos Formandos - as reacgdes afetivas (satisfacdo) e de utilidade
atribuidas a formacdo impactam tanto na aprendizagem como na transferéncia.

Caracteristicas Soécio Demograficas - Género, Idade, Nivel Educacional,
Antiguidade e Experiéncia Anterior Relevante.

Clima de Transferéncia - Suporte e San¢Ges do Supervisor, Suporte dos Pares,

. i Feedback, Abertura a Mudanga, Resultados Pessoais Positivos e Negativos.
Organizacional L oo« . ;
Cultura Organizacional - A valorizagdo da aprendizagem continua, com recursos

e reconhecimento adequados, estimula a aplicacdo da formacio.

Fonte: Adaptado de Velada (2007)

1.7. Questionario Learning Transfer System Inventory

Baseado numa abordagem integradora da formacdo, da motivacdo e do contexto
organizacional, o questiondrio LTSI foi desenvolvido para ultrapassar algumas
limitacdes de modelos tedricos como o de Kirkpatrick, que ndo abordavam de forma
sistematica os fatores que condicionam a aplicacio efetiva da formacdo no

desempenho profissional (Holton et al., 2000).

O LTSI avalia a transferéncia da formacdo de uma forma holistica, partindo do
pressuposto de que esta transferéncia ndo depende apenas das caracteristicas
individuais do formando, mas também de fatores organizacionais e contextuais, que
podem facilitar ou inibir o processo (Holton et al., 2000). O LTSI é composto por 89
itens, organizados numa escala de resposta tipo Likert de 5 pontos (1 = discordo

totalmente; 5 = concordo totalmente), distribuidos por dois dominios: o dominio

Hélio José da Silva Miranda 23



Avaliagdo da transferéncia da formagdo no Curso de Formagdo de Guardas da GNR

especifico da formacdo, com 63 itens que avaliam fatores diretamente relacionados
com a acdo formativa frequentada; e o dominio geral da formacao, com 26 itens que

avaliam fatores transferiveis entre diferentes formac¢des (Holton & Bates, 2002).

O LTSI foi adaptado e validado para a realidade portuguesa por Velada (2007), através
de um processo de validacido psicométrica que envolveu a traducio, adaptacio cultural,
andlise fatorial confirmatéria e validagdo convergente e discriminante. Esta valida¢ado
demonstrou bons niveis de consisténcia interna, bem como adequacdo estrutural dos

fatores ao contexto nacional (Velada, 2007).

Nesta adaptacdo, foram introduzidas algumas alteracdes relevantes, como a subdivisdo
do fator “san¢des do supervisor” em duas dimensdes - san¢des comportamentais e
sangdes cognitivas — e a inclusdo de um novo fator designado por transferibilidade,
inserido no dominio especifico da formacdo. Estes ajustes permitiram uma maior
consisténcia interna do questionario, face a versao original proposto por (Holton &
Bates, 2002) e, por conseguinte, segundo Velada (2007), esta versdo é a mais adequada

para avaliar a transferéncia da formac¢dao em Portugal.

Tabela 3 - Fatores que influenciam a transferéncia de formacao avaliados no LTSI

Fator

Definicao

Dominio Especifico da Formagio

Preparacdo prévia dos
formandos

Grau em que os individuos estido preparados para participar na
formacao.

Motivagdo para
transferir

Direcdo, intensidade e persisténcia do esfor¢o na utilizacdo da
formacdo no local de trabalho.

Resultados pessoais
positivos

Grau em que a aplica¢do da formacgdo no local de trabalho tem
como consequéncia a obten¢do de resultados positivos para o
individuo.

Resultados pessoais
negativos

Grau em que os individuos acreditam que a ndo aplicagdo da
formacdo no local de trabalho tem como consequéncia a
obtencdo de resultados que sdo negativos.

Capacidade pessoal
para transferir

Grau em que os individuos tém tempo, energia e o espaco mental
no seu trabalho diario para implementar mudancas necessarias
a transferéncia da formacgéo para o local de trabalho.

Suporte dos pares

Grau em que os pares reforcam e suportam a utilizagdo da
formacgdo no local de trabalho.

Suporte do supervisor

Grau em que os supervisores — gestores suportam e refor¢cam a
utilizacdo da formagdo no local de trabalho.

Sancdes do supervisor

Grau em que os individuos percecionam respostas negativas
(comportamentais e cognitivas) dos supervisores - gestores
quando utilizam a formagao no local de trabalho.

Percecdo de validade de
contetido

Grau em que os formandos consideram que o contetido da
formacao reflete exatamente os requisitos da funcao.
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10.

Design de transferéncia

Grau em que a formagao foi concebida e implementada de modo
a preparar os formandos para a transferéncia, e as instru¢des da
formacdo coincidem com os requisitos da func¢ao.

11.

Oportunidade para
utilizar a formacdo

Grau em que é fornecido aos formandos no local de trabalho os
recursos e as tarefas necessarias para a utilizacdo da formacao.

Grau em que os formandos percecionam que a formacdo e o seu

12. Transferibilidade L
contexto de trabalho os preparam para a transferéncia.

13. Esforc¢o de transferéncia
e expectativas de

A crenca geral de um individuo de que é capaz de mudar o seu
desempenho quando assim o desejar.

desempenho

14. Desempenho - A expetativa de que o esfor¢o canalizado na transferéncia da
expectativas de formagéo resulte em mudancas no desempenho da fungio.
resultados

A expetativa de que as mudangas no desempenho da fungio
tenham como consequéncia a obtencdo de resultados
valorizados pelo individuo.

Grau em que as normas dominantes do grupo de trabalho sdo
percecionadas  pelos como resistentes e
desencorajadoras da utilizagdo da formagao.

15. Resisténcia/abertura a
mudanca

16. Autoeficicia de

individuos
desempenho

Dominio Geral da Formagéo

17. Feedback de
desempenho

Indicadores formais e informais da organizacdo relativamente
ao desempenho da fungio do individuo.

Fonte: Adaptado de Velada (2007)

Segundo Velada et al. (2009), os fatores do LTSI podem ser organizados em trés

grandes dimensoes: individuais, organizacionais e ao nivel da conce¢do da formacgao.

A concecdo da formacdo inclui os fatores: “Capacidade pessoal para transferir”,

» o«

“Percecdo de validade de conteddo”, “Design de transferéncia” e “Oportunidade para

utilizar a formacao”.

Por sua vez, os fatores individuais incluem os fatores: “Preparacdo prévia dos

» o«

formandos”,

» o«

Motivacdo para transferir”, “Esforco de transferéncia” e “Autoeficacia de

desempenho”.

Por ultimo, os fatores organizacionais incluem os fatores: “Resultados pessoais
positivos e negativos”, “Suporte dos pares”, “Suporte do supervisor”, “Sangdes do
supervisor (comportamental e cognitiva)”, “Transferibilidade”, “Desempenho -
expectativas de resultados”, “Resisténcia/ abertura a mudanca” e o “Feedback de

desempenho” (Velada et al., 2009).
A validacdo do LTSI para a populagdo portuguesa permitiu concluir que o mesmo

apresenta robustez conceptual e empirica, sendo aplicavel com confianca a diferentes
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tipos de organizacdes, setores de atividade e publicos-alvo, incluindo contextos
formais e estruturados como o das forcas de seguranca. Os estudos realizados
demonstraram ainda que os fatores mais determinantes da transferéncia sdo a
motivacdo para transferir, a percecdo de validade do contetido e o suporte do
supervisor e, por conseguinte, devem ser considerados na defini¢do e avaliacdo de
acoes de formacdo (Velada et al., 2009). Por outro lado, segundo Velada (2007), a
utilizacdo do LTSI deve ser colmatada com outros instrumentos e fontes de dados para
analisar a sua relagdo com indicadores relativos ao desempenho individual e
organizacional, tendo em conta que este instrumento incide apenas sobre as opinides

e percecoes dos formandos sobre os fatores de transferéncia.
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CAPITULO II — SISTEMA DE FORMACAO DA GNR

No presente capitulo efetuamos uma breve revisdo de literatura sobre o sistema de
formacdo da GNR, procurando enquadrar e aprofundar o conhecimento sobre os
principios, modelos e praticas formativas desta instituicdo. Comegamos por apresentar
uma breve caraterizacdo geral da GNR, contextualizando a sua missado, estrutura e
relevincia no panorama das Forcas de Seguranga portuguesas. Seguidamente, é
analisado o modelo de formagao em vigor na GNR, com especial destaque para o CFG,
abordando os seus objetivos, conteidos programaticos e metodologias de ensino.
Apresentamos ainda uma reflexdo sobre a adocdo da formacio por competéncias no
contexto da GNR, evidenciando aimportancia do desenvolvimento de saberes, aptiddes
e atitudes ajustadas as exigéncias da funcao policial e militar dos Guardas. Por fim, é
explorada a tematica da avaliacdo da formacao na GNR, destacando os procedimentos,
critérios e instrumentos utilizados para aferir a eficicia e o impacto dos processos
formativos na preparacdo e desempenho dos seus profissionais. Esta andlise visa
fornecer um enquadramento sélido para a compreensao do sistema formativo da GNR,

sustentando as op¢des metodologicas do presente estudo académico.

2.1. Caraterizacao Geral da GNR

A GNR, nos termos da sua Lei Organica (LOGNR), é uma forca de seguranca de natureza
militar, constituida por militares organizados num corpo especial de tropas e dotada
de autonomia administrativa (Lei n.2 63,2007, art. 1). Pela sua natureza e polivaléncia,
a Guarda encontra o seu posicionamento institucional no conjunto das forcas militares
e das forcas e servicos de seguranca, constituindo-se assim como uma Instituicdo numa
posicdo de charneira, entre as Forgas Armadas e as Forgas e Servicos de Seguranca (Lei
n.2 63, 2007, art. 2). Além disso, cobre permanentemente todo o espetro da
conflitualidade, nas mais diversas situacoes, desde o tempo de paz e de normalidade
institucional, ao tempo de guerra, passando pelas situacdes de crise, quer a nivel

interno, quer externo (Lei n.2 63, 2007, art. 3).
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Figura 1 - Enquadramento da GNR no Sistema de For¢as Nacional

X = N
——
EXERCITO 7

Marinha

Fonte: GNR (2020)

2.2. 0 Modelo de Formacdao da GNR

Do ponto de vista institucional, a formagdo na GNR é encarada como um recurso
estratégico, para atingir objetivos especificos, melhorar a qualidade do servigo
prestado a sociedade e preparar os seus militares e civis para um melhor desempenho

das fungdes, melhorar os pontos fracos e reforc¢ar as suas competéncias (GNR, 2008).

A Estratégia da GNR 20/25 estabelece como objetivo estratégico, a implementacado de
modelos de gestdo estratégica das pessoas, nomeadamente na afirmac¢do do modelo de
formacdo segundo um paradigma de competéncias, adequando metodologias e
conteudos, através da acreditacdo dos processos formativos e da certificagdo dos
cursos, promovendo a gestdo do conhecimento, aprendizagem organizacional
(learning organization) e qualificagdo, com fim tltimo de melhorar as condi¢des de vida
e de trabalho do capital humano da Guarda (GNR, 2020). Este documento estabelece
ainda como linha de orientacdo estratégica, a consolidagdo da reestruturacdo do
sistema de ensino e formagdo através do paradigma da “formacdo baseada em
competéncias”, otimizando a informag¢do, o conhecimento, as competéncias e os
recursos, através do reconhecimento, certificacdo e validacdo da formacio, nos niveis

inicial, intermédio e superior universitario.

Ao nivel doutrinario, a GNR adotou o conceito de formag¢do como o conjunto de
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atividades educacionais, pedagégicas, formativas e doutrindrias que visam a aquisi¢do
e a promocdo de conhecimentos, de competéncias técnico-profissionais, de atitudes e
formas de comportamento, exigidos para o exercicio das fungdes préprias do militar,
nas mais diversas areas de atuagdo, para alcangar os objetivos estratégicos, no ambito
da missdo geral da GNR (GNR, 2008). O Sistema de Formacdo da GNR desenvolve-se a
partir da analise de funcGes dos militares, a qual permite a construcdo do respetivo
perfil profissional que sustenta a concecdo do perfil de formacio adequado (GNR,
2023). Estabelecidos os perfis de formagdo, as necessidades de formag¢do da Guarda
sdo supridas através da realizacdo de cursos de formacgdo, de promocgdo, de
especializacdo e de qualificacdo, a que correspondem programas de curso especificos,
que serdo inseridos em planos de formacgdo, executados pelas entidades formadoras e

de formacao (GNR, 2023).

Nos termos da LOGNR, compete ao CDF da GNR planear, organizar, coordenar,
desenvolver e controlar as atividades da doutrina e da formacao da GNR, na direta

dependéncia do General Comandante-geral da GNR (Lei n.2 63, 2007, art. 34).

2.3. Curso de Formacao de Guardas da GNR

A Escola da Guarda da GNR é uma entidade formadora certificada, dotada de recursos
e capacidade técnica e organizativa para desenvolver os processos associados a
formacao, objeto de formacdo e reconhecimento oficiais de acordo com o referencial
de qualidade estabelecido para o efeito. A Escola da Guarda est4 organizada em trés
Polos de Formacao, sendo o CFP, a Unidade mais vocacionada para a formacio dos CFG

(Lein.2 63,2007, art. 45).

Nos termos do n.2 1 do artigo 2.2 do Regulamento do Curso de Formacado de Guardas
(RCFQG), o CFG, enquanto curso de formacao inicial dos Guardas da GNR, garante as
competéncias para, no ambito dos sistemas nacionais de seguranca e protecao,
desempenhar fun¢des em subunidades elementares operacionais, para assegurar a
legalidade democratica, garantir a segurancga interna e os direitos dos cidaddos, bem
como colaborar na execugdo da politica de defesa nacional, nos termos da Constitui¢cdo
da Republica Portuguesa (CRP) e demais leis. O CFG tem por base um modelo de

formagdo por competéncias, assente no Referencial de Competéncias do “Guarda
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Patrulheiro”?, que permite aos Guardas-provisorios interiorizar as normas e os valores
institucionais da Guarda enquanto Forca de Seguranca de natureza militar e adquirir
as competéncias necessarias ao desempenho das tarefas de Patrulheiro, apreendidas
num ambiente formativo mais préximo da atividade operacional, com o recurso a
simulacdes e sessdes praticas (GNR, 2023). O CFG é desenvolvido em duas fases
formativas, uma fase de formacio escolar (FE) e uma de FEx. A FE do CFG, por principio,
decorre em regime presencial e de internato no CFP ou pontualmente no Centro de
Formacao da Figueira da Foz (CFFF) e a FEx realiza-se nas Unidades Territoriais, em

regime de formagdo em contexto de trabalho (GNR, 2023).

0 RCFG que vigorou para os CFG ministrados em 2021 e 2022 previa um total de 1125
tempos letivos e 34 unidades curriculares, organizadas em 3 mddulos de formagao
(Médulo Militar, Médulo Profissional e M6dulo Técnico-profissional) (GNR, 2021).
Decorrente das medidas implementadas em Portugal para fazer face a pandemia
motivada pelo Covid-19, a FE dos CFG ministrados em 2021 e 2022 (do 43.2 até ao 52.2
CFG) encontrava-se organizada em trés fases sucessivas, temporalmente desfasadas e
com alternancia entre modalidades de formacdo presenciais e a distancia (FE I, FE Il e
FE III) (GNR, 2021). Nesse periodo, o plano curricular do CFG foi ajustado, para serem
ministrados apenas conteudos tedricos na FE II (que decorria na modalidade a

distancia), com cerca de oito semanas de duracio.

Em 2023, o referencial de formacao do CFG foi ajustado e passou a contemplar um total
de 1125 tempos letivos e 31 unidades curriculares, organizadas em 4 moédulos de
formacao (Modulo de Formacio Geral Militar, Médulo Militar, Médulo Profissional e

Moédulo Técnico-profissional) (GNR, 2023).

2.4. A Formacgado por Competéncias na GNR

0 modelo de formacdo por competéncias foi implementado pela primeira vez na GNR,
no 43.2 CFG, que iniciou em abril de 2021. Simultaneamente, foi adotado, a partir desse
CFG, um novo Referencial de Formacdo desenvolvido com base no referencial de

competéncias do “Guarda Patrulheiro” da GNR.

2 Militares que desempenham fungdes operacionais nos Postos Territoriais da GNR.
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A implementacdo do modelo de formagdo por competéncias implicou a mudanca dos
procedimentos até entdo conduzidos, dos quais se destacam a metodologia de
conce¢do dos instrumentos formativos, as metodologias e as técnicas associadas as
competéncias pedagogicas dos formadores, essenciais a sua implementacdo, da
documentacdo de suporte de cada uma das fases do ciclo formativo e da melhoria dos

processos, através da avaliacdo da qualidade da formacgio (GNR, 2023).

A formacgdo por competéncias diferencia-se no seu processo de concec¢do, focando-se
no trabalho. Recorrendo a técnicas de andlise funcional ou de andlise de trabalho, sdao
determinadas as tarefas-chave que o militar ou civil tem de dominar para realizar
proficientemente as fungdes adstritas ao seu posto de trabalho ou cargo. Este conjunto
de tarefas é designado mapa funcional, a partir do qual é construido o referencial de
competéncias e desenhado o referencial de formacgdo, garantindo-se assim que o que
esta a ser ensinado, corresponde as tarefas criticas para o desempenho bem-sucedido

do trabalho e que a estratégia formativa a adotar é adequada (GNR, 2023).

Para o efeito, foram definidos na Guarda procedimentos através de normas internas,
garantindo-se a resposta a finalidade da formacdo e aos requisitos exigidos pelas
instituicdes nacionais que regulam a formacgdo, designadamente, a ANQEP, a Direcao-
Geral de Ensino Superior (DGES), a Dire¢do-Geral de Estatisticas da Educacdo e Ciéncia
(DGEEC) e de alguns dos seus instrumentos como o Sistema Integrado de Informacao

e Gestao da Oferta Educativa e Formativa (SIGO) (GNR, 2023).

2.5. Avaliacdao da Formac¢ao na GNR

A avaliacdo da formacdo na GNR é da responsabilidade das entidades formadoras,
designadamente a Escola da Guarda enquanto principal Unidade de formacdo da GNR,
e visa produzir informacdo necessdria a monitorizacdo e controlo do processo
formativo, incidindo no resultado das aprendizagens dos formandos, nos resultados da
satisfacdo dos formadores e formandos com o processo formativo e no desempenho
dos formadores (GNR, 2023). A avaliagdo das aprendizagens constitui um instrumento
pedagogico que permite a recolha de informacdo sobre um conjunto de competéncias
adquiridas e desenvolvidas, no ambito da formacdo, e conforme os objetivos

estabelecidos para cada curso (GNR, 2023).

Hélio José da Silva Miranda 31



Avaliagdo da transferéncia da formagdo no Curso de Formagdo de Guardas da GNR

0 CDF da GNR adotou o modelo de Kirpatrick para efetuar a avaliacdo da qualidade da
formacdo dos cursos que se integram no ambito da formacdo profissional,
designadamente, os cursos de formacao inicial, de promocao, de especializacdo e de

qualificacdo (GNR, 2022).

Por sua vez, a avaliacido da qualidade da formacdo dos cursos ministrados na Academia
Militar, no Instituto Universitario Militar e na Unidade Politécnica Militar, rege-se pelas

normas em vigor para o ensino superior (GNR, 2022).

O normativo interno da GNR que estabelece os principios e os procedimentos gerais a
observar na avaliacdo das aprendizagens (Nivel 2 da abordagem de Kirpatrick), além
dos respetivos regulamentos dos cursos, é o Regulamento Geral da Formac¢do da

Guarda Nacional Republicana (RGFGNR).

No final da formacdo, os ex-formandos sdo avaliados ja em contexto de trabalho,
através de questionarios pés-formacio, previamente validados pelo CDF e da GNR.
Simultaneamente é realizado um questionario pés-formacdo aos Comandantes/Chefes
diretos dos ex-formandos (GNR, 2022). Estes questionarios permitem avaliar a eficicia
da formacio, produzindo informacdo acerca dos resultados e efeitos da atividade
formativa, através do envolvimento do ex-formando, bem como das Unidades de

colocacgdo, através do respetivo comando/chefia (GNR, 2022).

A avaliacdo da eficacia da formacdo deve ocorrer em contexto de trabalho, através da
aplicacdo de questionarios aplicados no espaco temporal de 6 a 12 meses, ap06s o final
do curso, permitindo aferir em que medida os conhecimentos e competéncias
desenvolvidos durante a formag¢do cumprem com as exigéncias dos cargos que os ex-
formandos exercem. Permite ainda avaliar que mudancas de comportamento
resultaram do programa de formagdo e analisar quais os resultados concretos do
mesmo, designadamente, em termos de resultados alcangados face a participacdo na
formacdo, e consequentemente, a realimentacdo do ciclo formativo, numa perspetiva

de melhoria continua (GNR, 2023).
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PARTE II - ESTUDO EMPIRICO

CAPITULO III - METODOLOGIA

O presente capitulo descreve de forma clara e rigorosa o percurso metodolégico
seguido para responder as questdes de investigacdo delineadas. Comecamos por
identificar os procedimentos adotados para o desenvolvimento do estudo, incluindo a
definicdo da populacido-alvo e da amostra, a identificacdo do instrumento e processo

de recolha e analise dos dados obtidos.

No desenvolvimento do presente estudo, que adota uma metodologia de investigacdo
em ciéncias sociais quantitativa, procedemos a recolha e andlise de dados numéricos,
utilizando um questiondario estruturado, o LTSI apresentado nos Capitulos 1.7 e 3.3 e
técnicas estatisticas para descrever e analisar os resultados. Esta abordagem permite-
nos obter uma visdo geral e representativa do fendmeno em estudo, com o objetivo de
descrever e analisar as perce¢des dos formandos relativamente a transferéncia da

aprendizagem para o contexto de trabalho, durante o estagio (FEx) do 55.2 CFG da GNR.

Para garantir credibilidade cientifica do estudo e, por outro lado, justificar as opgdes
metodoldgicas tomadas, foi efetuada uma revisdo de literatura especializada sobre o
ciclo da formagdo, modelos de avaliagdo da formacdo e fatores que influenciam a

transferéncia das aprendizagens para o local de trabalho.

3.1. Questoes de Investigacao

Apesar de ser uma realidade pouco estudada, a literatura aponta para a importancia da
avaliacdo continua da eficacia formativa, ndo apenas ao nivel da reacdo e da
aprendizagem, mas sobretudo ao nivel do comportamento no local de trabalho e dos
resultados organizacionais alcancados com a formacdo (IQF, 2006; Velada, 2007;

Antunes, 2018; Sequeira, 2021).

Face a profunda reestruturacdo curricular que o CFG sofreu recentemente, ha
necessidade de efetuar uma avaliacdo pds-formagdo para detetar desvios, colmatar

lacunas e adequar, entre outros aspetos, contetidos programaticos.
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Para alcancar tal desiderato, com o presente estudo procuramos responder as

seguintes questoes:

1. Quais sdo os fatores (individuais, organizacionais e contextuais) que
influenciam a transferéncia das aprendizagens adquiridas no 55.2 CFG para o

contexto de trabalho?

2. Quais sdo os fatores que limitam a transferéncia das aprendizagens para o

contexto de trabalho?

3. Quais sao as relagdes entre os fatores que influenciam a transferéncia das

aprendizagens?

4. Se existem varidveis sociodemograficas (sexo, idade, experiéncia militar prévia,
habilitacdes académicas e classificacdo final no curso) que influenciam a

transferéncia das aprendizagens?

3.2. Populaciao e Amostra

Tendo em conta que o Referencial de Formagdo do CFG em vigor, foi revisto em 2023,
a populacdo-alvo do estudo é constituida por 429 militares que concluiram com
aproveitamento o 55.2 CFG da GNR, cuja formacio escolar decorreu no Centro de
Formacao de Portalegre, entre 2 de abril e 18 de outubro de 2024. Destes, 380 militares
sdo do sexo masculino e 49 do sexo feminino. Ao incluir-se a totalidade da populagido

no estudo, garante-se maior robustez e validade dos dados e exclui-se a necessidade de

utilizar técnicas de amostragem.

3.3. Instrumento de Recolha de Dados

Para a recolha de dados, foi utilizado o questionario LTSI, desenvolvido por Holton &
Bates (2002), cujos constructos foram validados para a realidade portuguesa por
Velada (2007). O LTSI é composto por 89 itens de resposta fechada, organizados numa
escala tipo Likert de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente) e apresenta 11
itens invertidos, cotados de ordem inversa (itens 11, 12 20, 27, 61, 63, 64, 73,74, 76 e
77). 0 LTSI divide-se em duas partes, sendo a primeira parte constituida pelo dominio

especifico da formagdo, composta por 63 itens que medem 13 fatores e a segunda parte
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é constituida pelo dominio geral da formacgao, sendo composta por 26 itens que medem

5 fatores (Velada, 2007).

A tabela 4 apresenta a organizac¢do dos fatores e respetivos itens, da versdo portuguesa

do LTSI, validados por Velada (2007).

Tabela 4 - Organizacao dos Itens e Fatores do LTSI

Fatores Itens
Dominio Especifico da Formacao
1. Preparacgio prévia dos formandos 9,10,13
2. Motivacgao para transferir 2,3,4,5,1
3. Resultados pessoais positivos 6,16,7,8,15,18, 22
4. Resultados pessoais negativos 14, 21, 23, 24,17
5. Capacidade pessoal para transferir 19, 26, 11%, 12*, 20*
6. Suporte dos pares 28,29, 30, 31
7. Suporte do supervisor 32,33,37,39, 40,43
8. Sangdes do 8.1. Dimensdo Comportamental 38,34, 35,36,41
Supervisor 8.2. Dimenséo Cognitiva 44,45, 42,46
9. Percecio de validade de contetido 47,48, 49
10. Design de transferéncia 53,54,55
11. Oportunidade para utilizar a formagao 56, 60, 61%, 63*, 50
12. Transferibilidade 58,59,52,51,57
Dominio Geral da Formacgio
13. Esforco de transferéncia e expectativas de desempenho 65, 66,69,71
14. Desempenho - expectativas de resultados 64*,67,68,70,72
15. Resisténcia/abertura a mudanca 73%,74% 75,76*,77* 78
16. Autoeficacia de desempenho 83,84, 85
17. Feedback de desempenho 79, 86, 87, 89, 80, 81, 88

* [tens cotados de forma inversa
Fonte: Adaptado de Velada (2007)
A versdo do questionario LTSI, aplicado aos militares que terminaram o 55.2 CFG com
aproveitamento, inicia-se com uma breve explicacdo sobre o objetivo do estudo, a
garantia de anonimato, confidencialidade e consentimento informado (vide Anexo 2 e
4). A primeira parte do questiondrio contempla ainda um conjunto de questdes
sociodemograficas, para caraterizar a amostra, designadamente: idade, sexo,
habilitacdes académicas, atividade exercida antes de ingressar no CFG, se tinham

cumprido servico militar e classificacio final do 55.2 CFG (arredondada as unidades).
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3.4. Procedimentos de Recolha de Dados

Apébs obtencdo de autorizacdo do Comando de Doutrina e Formacdo da GNR para a
realizacdo do estudo (vide Anexo 3), foi aplicado o questiondrio aos formandos,
garantindo-se o consentimento informado de todos os participantes, anonimato e a
confidencialidade dos dados (vide Anexo 2 e 4). A aplicacdo do questionario ocorreu de
forma presencial, no final do estagio curricular (FEx), dois meses apds terminar a

formacao escolar.

0 questionario foi realizado na plataforma Microsoft Forms e disponibilizado aos
formandos do 55.2 CFG, através de link e QR Code. Antes da distribuicdo do instrumento,
foi apresentada uma explicacdo detalhada sobre o objetivo do estudo e garantida a
confidencialidade das respostas. Os participantes preencheram o questionario

individualmente, num ambiente controlado para minimizar influéncias externas.

3.5. Anadlise dos Dados

A analise dos dados do presente trabalho foi realizada com recurso ao software SPSS

(versdo 20) e inclui varias etapas:

Andlise e consisténcia interna dos fatores do LTSI, para garantir a fiabilidade do

instrumento, através do coeficiente de alfa de Cronbach;

- Andlise descritiva para caracterizar as perce¢des globais dos formandos e
identificar os fatores que influenciam a transferéncia da formacao, através da

analise da respetiva média e do desvio padrio;

- Anilise correlacional, através do coeficiente de correlacdo de Pearson, para
identificar relagcdes entre os diferentes fatores do LTSI, com avaliacdo da

significancia estatistica;

- Andlise da influéncia de varidveis sociodemograficas (sexo, idade, experiéncia
militar prévia, habilitagdes académicas e classificacdo final no curso) no
processo de transferéncia da formacio, através da aplicacdo de testes t para

amostras independentes e realizacdo da ANOVA.
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CAPITULO IV - RESULTADOS

O presente capitulo apresenta e organiza os resultados obtidos para proporcionar uma
visdo clara e sistematizada dos dados recolhidos e das principais evidéncias
observadas. Comegamos por efetuar uma breve caraterizacdo da amostra, permitindo
contextualizar os participantes envolvidos na investigacdo. Seguidamente, procede-se
a analise da consisténcia interna do questionario aplicado, assegurando a fiabilidade
do instrumento utilizado. Posteriormente, apresentados os resultados da analise
descritiva dos fatores do questiondrio, fornecendo uma visdo geral dos padrdes e
tendéncias observados nas respostas. Complementarmente, realiza-se a analise de
correlacdo entre os fatores, para identificar relacdes significativas entre as variaveis
em estudo. Por fim, é analisada a influéncia de variaveis sociodemograficas (sexo,
idade, experiéncia militar prévia, habilitacdes académicas e classifica¢ao final no curso)

no processo de transferéncia da formacao.

4.1. Carateriza¢do da Amostra

Tendo em conta que o Referencial de Formag¢do do CFG em vigor foi revisto em 2023,
0 55.2 CFG é o Unico curso que reunia os critérios para participar no estudo (a data da
recolha dos dados). A populacdo-alvo do estudo é constituida por 429 militares que
concluiram com aproveitamento 0 55.2 CFG da GNR, cuja formacgdo escolar decorreu no
CFP, entre 2 de abril e 18 de outubro de 2024. Destes, 380 militares sdo do sexo

masculino (88,6 %) e 49 do sexo feminino (11,4 %).

Para garantir maior robustez e validade ao estudo, foi incluida a totalidade da
populacdo no ambito do presente estudo. O questionario foi distribuido aos 429
militares que concluiram com aproveitamento o 55.2 CFG da GNR, porém, apenas 343
formandos submeteram o questionario. Assim, a amostra utilizada no presente estudo

representa cerca de 80 % da populagdo-alvo do estudo.

No que concerne a caraterizacdo sociodemografica, os participantes no estudo

encontram-se distribuidos de acordo com a tabela seguinte.
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Tabela 5 - Caraterizacdo da amostra

Variaveis de caracterizacio (N=343) | Percentagem

Sexo

(1) Masculino 305 88,9 %

(2) Feminino 38 11,1 %
Idade

18-20 90 26,2 %

21-23 113 33%

24-26 92 26,8 %

27-31 48 14 %

Habilitac6es Académicas

(1) 12.2 Ano 313 91,3 %
(2) Licenciatura 18 52%
(3) Mestrado 1 0,3 %
(4) Curso Técnico Superior Profissional (CTeSP) 11 3,2%

Atividade desenvolvida antes do CFG

(1) Desempregado (a) 40 11,7 %
(2) Estudava 53 15,5 %
(3) Exercia uma atividade profissional 250 729 %

Servico militar
(1) Civis 240 70 %
(2) Militares 103 30 %

Fonte: Elaboragao propria

4.2. Analise da Consisténcia Interna do LTSI

Neste ponto analisamos a consisténcia interna do questionario LTSI aplicado aos
formandos do 55.2 CFG da GNR, para assegurar que os fatores avaliados representam

de forma fiavel e homogénea os respetivos construtos.

Para avaliar a robustez psicométrica do questionario LTSI, aplicado aos formandos do
55.2 CFG, analisamos o coeficiente de consisténcia interna, alfa de Cronbach, com o
programa SPSS (versdo 20), para o total de itens do questiondrio, para cada um dos
fatores em analise e para cada uma das partes do LTSI (Dominio Especifico e Dominio

Geral da Formacao).

O coeficiente alfa de Cronbach (a), desenvolvido por Lee Cronbach em 1951, é o método
estatistico mais utilizado para avaliar a consisténcia interna ou confiabilidade de

instrumentos de recolha de dados, como questionarios e escalas, especialmente em
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estudos nas ciéncias sociais (Tavakol & Dennick, 2011). O coeficiente alfa de Cronbach
varia entre “0” e “1” e quando o valor do alfa é maior ou igual que 0,70, os fatores
apresentam boa consisténcia interna, reforcam a robustez dos dados (Streiner, 2003;

Mardco, 2021).

Em questionarios como o LTSI, que avalia varios fatores distintos (multidimensional),
onde cada conjunto de itens mede uma dimensao diferente, recomenda-se calcular o
alfa separadamente para cada dimensao ou subescala, garantindo que cada uma delas
seja internamente consistente e, assim, confidvel para medir o respetivo aspeto do

construto (Silva & Oliveira, 2009).

0 questionario LTSI aplicado aos formandos do 55.2 CFG da GNR apresenta um valor
do alfa de Cronbach de 0,978 para o conjunto total de 89 itens do LTSI, demonstrando
uma excelente consisténcia interna e, por conseguinte, permite-nos confiar nos

resultados obtidos e nas interpretagoes feitas a partir do questionario.

Na tabela 6, apresentamos o alfa de Cronbach calculado para o dominio especifico da
formacdo, evidenciando que os itens que o compdem sdo consistentes entre si e
adequados para avaliar os fatores relacionados diretamente com a acdo formativa

realizada.

Tabela 6 - indice de Confiabilidade do Dominio Especifico da Formagio do LTSI

Fatores Alfa de Cronbach
1. Preparacgio prévia dos formandos ,750
2. Motivagao para transferir ,770
3. Resultados pessoais positivos ,863
4. Resultados pessoais negativos ,819
5. Capacidade pessoal para transferir , 745
6. Suporte dos pares ,888
7. Suporte do supervisor ,884
8. Sangdes do 8.1. Dimensdo Comportamental ,925
supervisor 8.2. Dimensao Cognitiva ,852
9. Percecgio de validade de contetido ,808
10. Design de transferéncia ,856
11. Oportunidade para utilizar a formagao ,793
12. Transferibilidade ,886
TOTAL (63 Itens) ,967

Fonte: Elaboragio préopria

Hélio José da Silva Miranda 39



Avaliagdo da transferéncia da formagdo no Curso de Formagdo de Guardas da GNR

Na tabela 7, apresentamos o indice de confiabilidade do Dominio Geral da Formacao
do questionario, com o coeficiente alfa de Cronbach a demonstrar uma excelente

consisténcia interna, permitindo-nos confiar nos resultados obtidos nesta dimensao.

Tabela 7 - indice de Confiabilidade do Dominio Geral da Formacio do LTSI

Fatores Alfa de Cronbach
13. Esforgo de transferéncia e expectativas de desempenho ,904
14. Desempenho - expectativas de resultados ,883
15. Resisténcia/abertura a mudanca ,834
16. Autoeficacia de desempenho ,863
17. Feedback de desempenho ,950
TOTAL (26 Itens) ,969

Fonte: Elaboragio propria

4.3. Analise Descritiva dos Fatores do LTSI

Neste ponto analisamos, de forma descritiva, os resultados obtidos no questionario
LTSI, aplicado aos formandos do 55.2 CFG da GNR, para criar uma visao geral do perfil
dos formandos e das tendéncias das respostas para os fatores que afetam a

transferéncia da aprendizagem.

A andlise descritiva dos dados obtidos no questionario LTSI, aplicado aos formandos
do 55.2 CFG da GNR, encontra-se sintetizada na Tabela 8, permitindo compreender as
percecées dos formandos relativamente aos diferentes fatores que influenciam a

transferéncia da formagao para o contexto de trabalho.

De uma forma geral, a andlise dos fatores do LTSI revela que os formandos tém uma
percecao globalmente positiva e favoravel a transferéncia da formacao para o contexto
de trabalho, considerando que, com excecdo do fator “San¢des do supervisor -
Dimensdao comportamental” (M = 2,95), os restantes fatores apresentam médias
superior a 3, numa escalade 1 a 5. Porém, considerando que este fator avalia o grau em
que os formandos percecionam respostas negativas dos supervisores, quando utilizam
a formacdo no local de trabalho, os resultados baixos sdo considerados positivos
porque revelam que os supervisores/superiores hierarquicos nao demonstram
reacOes negativas nem constituem obstaculos a aplicacdo da formagdo no local de

trabalho, constituindo um contexto facilitador para a transferéncia da aprendizagem
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(Velada, 2007).
Tabela 8 - Estatisticas descritivas dos Fatores do LTSI
Dimensao Fatores 1L Desvjo iz
Fator | padrdo | Geral
5 - Capacidade Pessoal para Transferir 3,09 ,568
Concecio da 9 - Percec¢do de Validade de Contetido 3,22 ,577 323
Formacgao 10 - Design de Transferéncia 3,37 ,587 ’
11 - Oportunidade para utilizar a Formacgao 3,24 ,490
1 - Preparagio Prévia dos Formandos 3,28 ,617
Fatores 2 - Motivacdo para Transferir 3,67 ,541
Individuais 13 - Esfor¢o de Transferéncia/Expetativas de 355 613 3,50
Desempenho
16 - Autoeficacia de Desempenho 3,48 ,612
3 - Resultados Pessoais Positivos 3,46 ,567
4 - Resultados Pessoais Negativos 3,30 ,570
6 - Suporte dos Pares 3,47 ,596
7 - Suporte do Supervisor 3,40 ,555
Fatores 8.1 - Sanc¢des do Supervisor/Comportamentais 2,95 , 770
Organizacionais | 8.2 - Sancdes do Supervisor/Cognitivas 3,04 ,672 3,32
12 - Transferibilidade 3,35 ,550
14 - Desempenho - Expetativas de Resultados 3,45 ,598
15 - Resisténcia/Abertura a Mudancga 3,31 ,539
17 - Feedback de Desempenho 3,51 ,596

Fonte: Elaboragio préopria

A dimensdo que agrega os fatores individuais apresenta uma média geral mais alta,

destacando-se os fatores: “Motivagdo para transferir” (M = 3,67; DP = 0,54), o “Esfor¢o
de transferéncia e expectativas de desempenho” (M = 3,55; DP = 0,61) e a “Autoeficacia
de desempenho” (M = 3,48; DP = 0,61). Estes resultados sugerem que sdo as
carateristicas pessoais e psicologicas dos formandos que mais influenciam a

transferéncia da formagao.

Alguns fatores organizacionais também revelam uma influéncia moderada no ambito
da transferéncia da formagdo, designadamente, o “Feedback de desempenho” (M =
3,51; DP = 0,60), o “Suporte dos pares” (M = 3,47; DP = 0,60), os "Resultados pessoais
positivos" (M = 3,46; DP = 0,57) e o0 “Desempenho - Expectativas de Resultados” (M =
3,45; DP = 0,60).
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Por sua vez, a concecdo da formacdo é a dimensdo que apresenta a média geral mais

baixa, sugerindo perce¢des menos favoraveis quanto a adequagao e alinhamento de
alguns contetdos com a exigéncia das fun¢des operacionais e a capacidade individual
(tempo, energia e o espaco mental) para aplicar no contexto de trabalho, as

competéncias adquiridas durante a formacao.

Por outro lado, o fator, ainda que positivo, mas que apresenta a média mais baixa e
destacada dos restantes, é a “Capacidade pessoal para transferir” (M = 3,09; DP = 0,57),

revelando algumas limitacdes no processo de transferéncia da formacao.

4.4. Analise da Correlacio entre os Fatores do LTSI

No seguimento da analise descritiva, vamos agora avaliar eventuais relagdes entre os
varios fatores do questionario LTSI, aplicado aos formandos do 55.2 CFG da GNR, para

aferir eventuais influéncias na transferéncia da aprendizagem.

A andlise correlacional é uma técnica estatistica cujo objetivo é avaliar o grau de
associacdo entre duas variaveis métricas, sem, contudo, pressupor uma relagao causal
entre elas (Mardco, 2021). Holton et al. (2000) destacam que a andlise correlacional
entre fatores do LTSI permite identificar cadeias de influéncia e orientar intervencoes

para a maximizacao da transferéncia da formacgao.

0 coeficiente de correlacdo de Pearson (r) é uma medida estatistica que avalia a dire¢do
e a forca da relacdo linear entre duas varidveis quantitativas, assumindo valores entre
“-1” e “1”, onde os valores positivos indicam uma correlacio direta, os valores
negativos, uma correlagdo inversa e “0” a auséncia de correlagdo. A interpretacdo da
forca da correlacdo é geralmente categorizada como: muito forte (0,9 a +1), forte
(£0,7 2£0,9), moderada (+0,5 a £0,7), fraca (20,3 a £0,5) e desprezivel (0 a +0,3) (Silva,
2009).

A anadlise dos resultados obtidos através da correlacio entre os fatores do LTSI aplicado
aos formandos do 55.2 CFG da GNR, apresentados na matriz de correlacdes (Tabela 10),
permite compreender as relacdes de direcdo e forca entre os diversos fatores que
influenciam a transferéncia da aprendizagem para o contexto de trabalho. A andlise da
significancia estatistica foi realizada através do programa SPSS, apresenta um asterisco
(*) quando existe significancia ao nivel de 0,05 e dois asteriscos (**) quando existe

Hélio José da Silva Miranda 42



Avaliagdo da transferéncia da formagdo no Curso de Formagdo de Guardas da GNR

significancia ao nivel de 0,01.

Quando os valores sdo apresentados com um ou dois asteriscos, significa que existe
uma relacdo verdadeira entre os fatores analisados, e ndo apenas uma coincidéncia na
amostra e, por conseguinte, podemos confiar que essas rela¢des refletem tendéncias

reais na populacdo estudada (Silva & Oliveira, 2009).

Tabela 9 - Correlacdes entre fatores do LTSI
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Fonte: Elaboragao propria
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A andlise global da matriz de correlacdes (tabela 9) revela que a maioria dos fatores
apresenta associacdes moderadas a fortes, estatisticamente significativas, o que
evidencia a interdependéncia entre as variaveis que influenciam a transferéncia da
formacdo. Destacam-se, em particular, as correlagdes muito elevadas entre o esforco
de transferéncia e as expectativas de desempenho (r = ,86), bem como entre estas
variaveis e a autoeficacia (r =,77) e o feedback de desempenho (r =,82), formando um

bloco claramente associado a dimensao motivacional e de resultados individuais.

Paralelamente, observa-se um segundo bloco de fatores fortemente relacionados, que
integra o design da formacdo e a transferibilidade (r =,84), a oportunidade para aplicar
os conteudos (r =,76) e o suporte dos pares e do supervisor (r =,78), sublinhando a
relevincia das condicdes estruturais e do contexto social para a eficacia da

transferéncia.

4.5. Analise das Variaveis Sociodemograficas

Por ultimo, analisamos a influéncia das variaveis sociodemograficas (sexo, idade,
experiéncia militar prévia, habilitagdes académicas e classificacdo final no curso) no

processo de transferéncia da formacao dos formandos do 55.2 CFG da GNR.

Para avaliar o impacto das variaveis sociodemograficas nos fatores do LTSI (variaveis
dependentes), recorremos ao programa SPSS e aplicAmos testes estatisticos adequados

ao numero de grupos de cada variavel.

Assim, quando a variavel independente apresentava apenas dois grupos, utilizou-se o
teste t para amostras independentes; quando era composta por mais de dois grupos,
aplicou-se a andlise da varidncia univariada (ANOVA a um fator). No caso especifico
das variaveis, “sexo dos formandos” e “cumprimento do servico militar antes de
frequentar o 55.2 CFG”, ambas com dois grupos, a andlise foi realizada através do teste
t para amostras independentes. Por sua vez, para analisar a relacdo dos fatores do LTSI
com as variaveis independentes, “idade”, “habilitacdes académicas” e “classificagdo
final obtida no 55.2 CFG”, (constituidas por mais de dois grupos) utilizamos a ANOVA a

um fator.
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4.5.1. Variavel Sexo

Para verificar se a variavel “sexo dos formandos” influencia o processo de transferéncia
da formacao, calcularam-se as estatisticas de grupo (média e desvio padrao) para cada

um dos fatores do LTSI (tabela 10).

Tabela 10 - Estatisticas de grupo da variavel “Sexo dos formandos”

Desvio Erro
Fatores Sexo N Média ~ padrao

padrdo da média
. L. Masculino 305 3,28 0,60 0,03
1 - Preparacdo prévia dos formandos Feminino 38 336 0,73 0,12
L ) Masculino 305 3,66 0,53 0,03
2 - Motivagao para transferir Feminino 38 376 0,63 0,10
. . Masculino 305 3,44 0,56 0,03
3 - Resultados pessoais positivos Feminino 38 358 0,64 0,10
) . Masculino 305 3,29 0,56 0,03
4 - Resultados pessoais negativos Feminino 38 338 0,64 0,10
) . Masculino 305 3,10 0,56 0,03
5 - Capacidade pessoal para transferir Feminino 38 3,04 0,66 011
Masculino 305 3,45 0,58 0,03
6 - Suporte dos pares Feminino 38 | 361 | 068 0,11
. Masculino 305 3,39 0,53 0,03
7- Suporte do supervisor Feminino 38 | 350 | 071 0,11
8.1 - Sancées do supervisor - Dimensio Masculino 305 2,96 0,75 0,04
Comportamental Feminino 38 2,81 0,95 0,15
8.2 - Sangbes do supervisor - Dimensio Masculino 305 3,05 0,65 0,04
Cognitiva Feminino 38 2,99 0,83 0,13
. ) , Masculino 305 3,20 0,58 0,03
9 - Percecdo de validade de contetdo Feminino 38 339 0,57 0,09
) . Masculino 305 3,35 0,58 0,03
10 - Design de transferéncia Feminino 38 353 0,66 0,11
11 - Oportunidade para utilizar a Masculino 305 3,23 0,48 0,03
formacdo para transferir Feminino 38 3,35 0,57 0,09
. Masculino 305 3,33 0,54 0,03
12 - Transferibilidade Feminino 38 3,47 0,59 0,10
13 - Esforco de transferéncia e Masculino 305 3,52 0,59 0,03
expectativas de desempenho Feminino 38 3,75 0,74 0,12
14 - Desempenho - expectativas de Masculino 305 3,43 0,58 0,03
resultados Feminino 38 3,64 0,71 0,12
o . Masculino 305 3,31 0,52 0,03
15 - Resisténcia/abertura a mudancga Feminino 38 335 0,68 0,11
L Masculino 305 3,47 0,60 0,03
16 - Autoeficacia de desempenho Feminino 38 357 0,68 011
Masculino 305 3,49 0,58 0,03
17 - Feedback de desempenho Feminino 38 365 0.72 012

Fonte: Elaboragio préopria
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Através dos resultados obtidos nas estatisticas de grupo da variavel “Sexo dos
formandos” constatamos que, na maioria dos fatores, as médias sdo ligeiramente
superiores no grupo feminino, porém, apenas dois fatores realcam diferencas
significativas entre homens e mulheres: “Esfor¢o de transferéncia e expectativas de
desempenho” (M = 3,52; F = 3,75) e “Desempenho/expectativas de resultados” (M =
3,43; F = 3,64). Por outro lado, o desvio padrdo tende a ser maior entre as mulheres,

indicando maior dispersao nas respostas desse grupo.

Os fatores que apresentam médias mais altas, tanto para os formandos do sexo
masculino, como para os do sexo feminino sao: “Motivacao para transferir”, o “Esforco
de transferéncia e expectativas de desempenho” e o “Feedback de desempenho”. Por
outro lado, a "Capacidade pessoal para transferir" é o fator que apresenta
consistentemente a média mais baixa nos dois grupos de formandos, sendo ainda mais

baixa no sexo feminino.

Posteriormente, através do teste de Levene para igualdade de variancias, avalidmos se

as variancias dos grupos (masculino e feminino) sdo iguais.

Segundo Field (2013), o teste de Levene é utilizado para verificar se dois ou mais grupos
apresentam variancias iguais numa determinada variavel. A decisdo baseia-se no valor
de significancia (p-value): quando p>0,05, ndo se rejeita a hipdtese nula (Hy),
concluindo-se que as varidncias entre os grupos sdo iguais, sendo adequado aplicar o
teste t assumindo igualdade de variancias. Pelo contrario, quando p < 0,05, rejeita-se a
hipétese nula e considera-se que as variancias diferem, devendo aplicar-se a versido do

teste t que ndo pressupde igualdade de variancias.

Por ultimo, aplicou-se o teste t para igualdade de médias, comparando as médias de
dois grupos, assumindo ou ndo variadncias iguais. Segundo Field (2013), este teste
permite verificar se existe uma diferencga estatisticamente significativa entre as médias
de dois grupos independentes ou entre a média de uma amostra e um valor de
referéncia. A interpretacao baseia-se no valor de significancia (p): se p < 0,05, rejeita-
se a hipétese nula (Ho - ndo existe diferenca entre as médias), concluindo-se que a

diferenca observada é estatisticamente significativa.
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Tabela 11 - Teste de amostras independentes da variavel “Sexo dos formandos”

Teste de Levene
Variacoes para igualdade de Uizl para} Igualdade
Fatores iguais variagoes de Medias
assumidas
F Sig. t df Sig.
1 - Preparacao prévia dos Sim 4,161 ,042 -,794 341 428
formandos Nao -,681 | 43,437 | ,500
. ) Sim 2,409 , 122 -1,141 341 ,255
2 - Motivagao para transferir Nio 992 | 43,675 | 326
. . Sim 2,097 ,148 -1,427 | 341 ,154
3 - Resultados pessoais positivos Nio 1279 | 44226 | 208
. . Sim 2,341 ,127 -921 341 ,358
4 - Resultados pessoais negativos Nio -837 | 44513 | 407
5 - Capacidade pessoal para Sim ,355 ,552 ,568 341 ,570
transferir Nao ,498 | 43,816 | ,621
Sim 3,504 ,062 -1,486 | 341 ,138
6 - Suporte dos pares N30 -1,324 | 44,132 | ,192
7 - Suporte do supervisor Sim 12,853 ,000 -1,081 | 341 ,280
Nao -868 | 42,382 | ,390
8.1 - Sangdes do supervisor - Sim 3,026 ,083 1,188 341 ,236
Dimensdo Comportamental Nio ,985 | 42,873 | ,330
8.2 - Sang¢des do supervisor - Sim ,941 ,333 ,468 341 ,640
Dimensao Cognitiva Nao ,388 | 42,870 | ,700
9 - Percegio de validade de Sim ,270 ,604 -1,880 | 341 ,061
conteudo Nao -1,903 | 47,026 | ,063
10 - Design de transferéncia Sim 3,234 073 -1,732 341 084
Nao -1,566 | 44,404 | ,125
11 - Oportunidade para utilizar a Sim 1,891 ,170 -1,440 | 341 ,151
formacdo para transferir Nio -1,259 | 43,782 | ,215
o Sim 1,676 ,196 -1,482 341 ,139
12 - Transferibilidade Nio -1385| 45,096 | 173
13 - Esforgo de transferéncia e Sim 6,561 ,011 -2,196 | 341 ,029
expectativas de desempenho Nao -1,842 | 43,058 | ,072
14 - Desempenho - expectativas Sim 5,578 ,019 -2,036 341 ,043
de resultados Nao -1,738 | 43,353 | ,089
15 - Resisténcia/ abertura a Sim 5,211 ,023 -418 341 ,676
mudanca Nio -,339 | 42,531 | ,736
, . Sim 1,661 ,198 -,910 341 ,363
16 - Autoeficacia de desempenho Nio -830 | 44574 | 411
Sim 4,601 ,033 -1,489 | 341 ,138
17 - Feedback de desempenho Nio 1255 | 43142 | 216

Fonte: Elaboragao propria

A andlise dos resultados do teste t (tabela 11) para igualdade de médias permitiu
verificar que, na maioria dos fatores avaliados, ndo se observaram diferencas
estatisticamente significativas entre os grupos. Os valores de significancia (p)
revelaram-se superiores a 0,05 na generalidade dos casos, pelo que a hipotese nula (Ho:

ndo existem diferencas entre as médias) nao foi rejeitada.
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Contudo, destacam-se trés fatores em que foram encontradas diferencas significativas:
o Esforco de transferéncia e expectativas de desempenho (p = 0,029),
¢ Desempenho - expectativas de resultados (p = 0,043),

e Suporte do supervisor (teste de Levene significativo, p = 0,000, indicando

heterogeneidade de variancias, mas sem diferencas significativas nas médias).

Adicionalmente, dois fatores apresentaram valores proximos do limiar de significancia,

sugerindo tendéncia para diferengas entre os grupos:
e Percecdo de validade de conteddo (p = 0,061/0,063),
o Design de transferéncia (p = 0,084/0,125).

Estes resultados sugerem que, apesar de a maioria dos fatores avaliados ndo evidenciar
diferengas entre os grupos, os aspetos ligados ao esfor¢o e expectativas de
desempenho, bem como as expectativas de resultados, assumem particular relevancia,

podendo ter impacto no processo de transferéncia da formacio.

Desta forma, a hipdtese nula é verdadeira e, por conseguinte, podemos assumir que as
médias entre homens e mulheres ndo sao significativamente diferentes nos fatores do

LTSI aplicado aos formandos do 55.2 CFG da GNR.

4.5.2. Variavel Servico Militar

Para analisar se o facto de os formandos terem cumprido servico militar nas Forgas
Armadas, antes de frequentar o 55.2 CFG, influencia a transferéncia da formacao,
calcularam-se as estatisticas de grupo para avaliar a média e o desvio padrao, para cada

um dos fatores do LTSI.

Verificou-se que existe consisténcia das médias, para todos os fatores do LTSI, entre os
formandos que cumpriram e os que ndo cumpriram o servico militar antes de

frequentar o 55.2 CFG da GNR (Tabela 12).

O desvio padrao, ainda que ligeiramente superior em todos os fatores do LTSI, para os
formandos que ndo cumpriram servico militar antes de frequentar o 55.2 CFG, nio

apresenta diferencas significativas, reforcando a homogeneidade das respostas.
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Tabela 12 - Estatisticas de grupo da variavel “Cumprimento do servi¢o militar”

Servico , 1. | Desvio Er}' °
Fatores o N Média ~ | padrao da
Militar padrao Py
média
. L Nao 240 3,27 0,66 0,04
1 - Preparagio prévia dos formandos Sim 103 331 0,51 0,05
L ) Nao 240 3,69 0,57 0,04
2 - Motivacao para transferir Sim 103 3,63 0,46 0,05
) . Nao 240 3,47 0,59 0,04
3 - Resultados pessoais positivos Sim 103 342 0,51 0,05
. . Nao 240 3,30 0,60 0,04
4 - Resultados pessoais negativos Sim 103 331 0,50 0,05
) . Nao 240 | 3,09 0,59 0,04
5 - Capacidade pessoal para transferir Sim 103 3,09 0,53 0,05
Nao 240 3,47 0,61 0,04
6 - Suporte dos pares Sim | 103 | 348 | 056 0,06
. Nao 240 3,40 0,58 0,04
7 - Suporte do supervisor Sim 103 3,42 0,50 0,05
8.1 - Sancdes do supervisor - Dimenséo Nao 240 | 293 | 080 0,05
Comportamental Sim 103 2,98 0,71 0,07
8.2 - Sancdes do supervisor - Dimenséo Nao 240 | 3,03 | 068 0,04
Cognitiva Sim 103 3,06 0,66 0,06
. . i Nao 240 3,20 0,58 0,04
9 - Percecdo de validade de contetido Sim 103 327 0,57 0,06
) . Nao 240 3,37 0,60 0,04
10 - Design de transferéncia Sim 103 337 0,55 0,05
11 - Oportunidade para utilizar a formagio Néo 240 | 325 | 0,50 0,03
para transferir Sim 103 3,23 0,47 0,05
o Nao 240 3,35 0,57 0,04
12 - Transferibilidade Sim 103 3,35 0,51 0,05
13 - Esforco de transferéncia e expectativas Nao 240 | 3,57 | 0,63 0,04
de desempenho Sim 103 3,50 0,57 0,06
14 - Desempenho - expectativas de Nao 240 | 346 | 063 0,04
resultados Sim 103 3,42 0,51 0,05
o . Nao 240 3,33 0,55 0,04
15 - Resisténcia/abertura a mudanga Sim 103 327 0,51 0,05
. Nao 240 3,49 0,64 0,04
16 - Autoeficacia de desempenho Sim 103 3,47 0,55 0,05
Nao 240 3,51 0,62 0,04
17 - Feedback de desempenho Sim 103 351 0,55 0,05

Fonte: Elaboragao propria

De uma forma geral, podemos observar que a “Motivacao para transferir” (N = 3,69; S
=3,63), o0 “Esforco de transferéncia e expectativas de desempenho” (N = 3,57; S = 3,50)
e 0 “Feedback de desempenho” (N e S = 3,51) sdo os fatores que apresentam médias
mais altas, tanto para os formandos que cumpriram, como para os que ndo cumpriram

o servico militar antes de frequentar o 55.2 CFG.
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Por outro lado, a "Capacidade pessoal para transferir” (N e S = 3,09) é o fator que

apresenta consistentemente a média mais baixa nos dois grupos de formandos.

Tabela 13 - Teste de amostras independentes da variavel “Cumprimento do servico militar”

Teste de Levene
Variagbes para igualdade Teste t para} Igualdade de
Fatores iguais de variacdes Medias
assumidas | Sig. t df Sig.
1 - Preparacio prévia dos Sim -573 341 ,567
pforn(iangos Nio 4,460 035 -,634 |246,804| ,526
. N ] Sim ,977 341 ,329
2 - Motivagao para transferir Nio 4,485 ,035 1065 |237.568| ,288
. . Sim ,836 341 ,403
3 - Resultados pessoais positivos Nio 1,188 ,276 889 |223346| 375
Sim 175 341 ,861
4 - Resultados pessoais negativos Nio 1,388 ,240 188 |228761| 851
5 - Capacidade pessoal para Sim 667 415 ,130 341 ,896
transferir Nio ! ’ ,136 |1 213,092 | ,892
6 - Suporte dos pares Sim 467 495 ~114 341 909
Nao ! ’ -,118 |209,367| ,906
. Sim -,440 341 ,660
7 - Suporte do supervisor Nio ,659 417 464 |218838| 643
8.1 - San¢des do supervisor - Sim 1564 212 -,618 341 ,537
Dimensao Comportamental Nao ! ! -,649 216,472 ,517
8.2 - Sang¢des do supervisor — Sim 060 806 -,301 341 ,763
Dimensao Cognitiva Nio ! ’ -,305 |198,441 ,761
, Sim -,941 341 ,347
9 - Percecdo de validade de contetdo Nio ,003 ,959 944 |194401| 346
10 - Design de transferéncia Sim 728 394 ~019 341 985
Nao ’ ’ -020 |211,108| ,984
11 - Oportunidade para utilizar a Sim 186 667 ,246 341 ,806
formacdo para transferir Nio ! ! ,251 201,510 ,802
Sim -,091 341 ,928
12 - Transferibilidade Nio 1,870 ,172 095 |215613| 924
13 - Esforg¢o de transferéncia e Sim 2942 087 ,942 341 ,347
expectativas de desempenho Nio ’ ! 986 | 214,757 | ,325
14 - Desempenho - expectativas de Sim 4383 037 ,607 341 ,544
resultados Nio ’ ’ ,661 237,117 | ,509
15 - Resisténcia/abertura a mudanga ;1;2 ,554 457 :ggg 2035?6148 gg;
. Sim ,310 341 ,756
16 - Autoeficacia de desempenho Nio 2,295 ,131 331 |224618| 741
Sim ,013 341 ,990
17 - Feedback de desempenho Niio 1,629 ,203 014 |217425| 989

Fonte: Elaboragao propria

Posteriormente, através do teste de Levene para igualdade de varidncias, avalidmos se

as varidncias dos grupos (formandos civis e militares) sdo iguais e, por ultimo, com o
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teste t para igualdade de médias, comparamos as médias dos dois grupos, assumindo

ou ndo variancias iguais (Tabela 13).

Nenhum fator apresenta diferencas estatisticamente significativas entre os formandos

gque cumpriram o servico militar e os formandos que eram civis, pois todos os valores

de p do teste t para igualdade de médias sao superiores a 0,05. Desta forma, a hipotese

nula é verdadeira e, por conseguinte, podemos assumir nesta variavel, as médias entre

os formandos que cumpriram o servigo militar e os formandos que eram civis ndo sdo

significativamente diferentes nos fatores do LTSI aplicado aos formandos do 55.2 CFG

da GNR.

4.5.3. Variavel Idade

Para avaliar se a idade dos formandos influencia a transferéncia da formacio,

realizamos uma andlise de comparacdo das médias dos 18 fatores do LTSI entre grupos

de formandos de diferentes faixas etarias, utilizando a ANOVA a um fator.

Tabela 14 - Estatisticas de grupo da variavel “Idade dos formandos”

Fatores Idade N Média Desvlo Err(~)
padrao | padrao
18-20 90 3,31 0,68 0,07
~ . 21-23 113 3,27 0,67 0,06
1 - Preparacdo prévia dos formandos 24-26 92 3,29 0,49 0,05
27-31 48 3,26 0,60 0,09
18-20 90 3,67 0,59 0,06
S . 21-23 113 3,67 0,56 0,05
2 - Motivacao para transferir 2426 92 3,68 0,48 0,05
27-31 48 3,63 0,51 0,07
18-20 90 3,51 0,61 0,06
. . 21-23 113 3,46 0,60 0,06
3 - Resultados pessoais positivos 24-26 92 346 0,49 0.05
27-31 48 3,34 0,53 0,08
18-20 90 3,32 0,65 0,07
. . 21-23 113 3,34 0,56 0,05
4 - Resultados pessoais negativos 2426 92 3,28 0,52 0,05
27-31 48 3,20 0,53 0,08
18-20 90 3,11 0,60 0,06
. ) 21-23 113 3,13 0,60 0,06
5 - Capacidade pessoal para transferir 24-26 92 3,06 0,52 0,05
27-31 48 3,02 0,51 0,07
18-20 90 3,50 0,62 0,06
21-23 113 3,47 0,62 0,06
6 - Suporte dos pares 24-26 92 3,46 0,52 0,05
27-31 48 3,44 0,65 0,09
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18-20 90 3,43 0,54 0,06

) 21-23 113 3,41 0,58 0,05

7 - Suporte do supervisor 24-26 92 3,38 0,52 0,05
27-31 48 3,39 0,59 0,09

18-20 90 2,92 0,80 0,08

8.1 - Sangdes do supervisor - Dimensio 21-23 113 3,00 0,77 0,07
Comportamental 24-26 92 2,97 0,76 0,08

27-31 48 2,81 0,74 0,11

18-20 90 3,05 0,63 0,07

8.2 - Sangdes do supervisor - Dimensio 21-23 113 311 0,69 0,06
Cognitiva 24-26 92 3,02 0,67 0,07

27-31 48 2,92 0,70 0,10

18-20 90 3,24 0,57 0,06

3 21-23 113 3,21 0,62 0,06

9 - Percecdo de validade de contetido 24-26 92 321 0,55 0,06
27-31 48 3,22 0,57 0,08

18-20 90 3,38 0,60 0,06

. .. 21-23 113 3,39 0,60 0,06

10 - Design de transferéncia 24-26 92 3,37 0,57 0,06
27-31 48 3,33 0,58 0,08

18-20 90 3,29 0,51 0,05

11 - Oportunidade para utilizar a 21-23 113 3,25 0,51 0,05
formacgdo para transferir 24-26 92 3,23 0,46 0,05
27-31 48 3,19 0,45 0,07

18-20 90 3,36 0,53 0,06

12 - Transferibilidade ;1;2 19123 g:zg g:g; ggz

27-31 48 3,30 0,60 0,09

18-20 90 3,58 0,65 0,07

13 - Esforc¢o de transferéncia e 21-23 113 3,57 0,62 0,06
expectativas de desempenho 24-26 92 3,51 0,56 0,06
27-31 48 3,48 0,62 0,09

18-20 90 3,50 0,65 0,07

14 - Desempenho - expectativas de 21-23 113 3,47 0,61 0,06
resultados 24-26 92 3,42 0,56 0,06

27-31 48 3,38 0,54 0,08

18-20 90 3,36 0,49 0,05

o . 21-23 113 3,32 0,56 0,05

15 - Resisténcia/abertura a mudanca 24-26 92 3,32 0,58 0,06
27-31 48 3,19 0,50 0,07

18-20 90 3,55 0,62 0,07

L. 21-23 113 3,45 0,63 0,06

16 - Autoeficacia de desempenho 2426 92 347 0,59 0,06
27-31 48 3,45 0,59 0,09

18-20 90 3,55 0,61 0,06

21-23 113 3,49 0,62 0,06

17 - Feedback de desempenho 2426 92 3,49 0,57 0,06
27-31 48 3,52 0,58 0,08

Fonte: Elaboragao propria
Da analise as estatisticas de grupo dos fatores do LTSI, por faixas etarias dos formandos
(Tabela 14), verificamos que existe consisténcia das médias entre grupos etarios para
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todos os fatores. Além disso, ndo ha nenhum grupo etario com um desvio padrao
relativamente superior ou inferior aos outros, dentro do mesmo fator, o que reforca a

homogeneidade das respostas.

A “Motivacdo para transferir”, o “Esforco de transferéncia e expectativas de
desempenho” e o “Feedback de desempenho” sdo os fatores que apresentam médias
mais altas, em todos os grupos etdrios, enquanto a "Capacidade pessoal para transferir”

é o fator que apresenta consistentemente a média mais baixa em todos os grupos.

Através do teste de Levene avalidamos se as variancias dos grupos sdao homogéneas. Se p
> 0,05, assume-se igualdade de variancias e os resultados da ANOVA sao validos. Se p
< 0,05, as varidncias sdo consideradas diferentes e recomenda-se usar testes nio

paramétricos, que ndo assumem igualdade de variancias (Field, 2013).

Tabela 15 - Teste Levene da variavel “Idade dos formandos”

Fatores .S{;:z‘;zs’;?c df1 df2 Sig.

1 - Preparagdo prévia dos formandos 2,176 3 339 ,091

2 - Motivagao para transferir 1,189 3 339 ,314

3 - Resultados pessoais positivos 1,658 3 339 ,176

4 - Resultados pessoais negativos 1,200 3 339 ,310

5 - Capacidade pessoal para transferir 1,905 3 339 , 129

6 - Suporte dos pares ,897 3 339 ,443

7 - Suporte do supervisor ,873 3 339 ,455

8.1 - Sanc¢des do supervisor — Dimensdo Comportamental ,349 3 339 ,790
8.2 - Sangdes do supervisor - Dimensdo Cognitiva ,577 3 339 ,630

9 - Percegio de validade de contetido ,440 3 339 ,725

10 - Design de transferéncia ,385 3 339 ,764

11 - Oportunidade para utilizar a formagao para transferir 1,509 3 339 ,212
12 - Transferibilidade ,303 3 339 ,823

13 - Esforgo de transferéncia e expectativas de desempenho 1,527 3 339 ,207
14 - Desempenho - expectativas de resultados ,995 3 339 ,395

15 - Resisténcia/abertura a mudanga 1,259 3 339 ,288

16 - Autoeficacia de desempenho ,197 3 339 ,898

17 - Feedback de desempenho ,346 3 339 ,792

Fonte: Elaboragao propria

A analise de significancia do teste de Levene (Tabela 15) indica que todos os fatores do

LTSI aplicado aos formandos do 55.2 CFG da GNR, apresentam um valor de p > 0,05 e,
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por conseguinte, o pressuposto de homogeneidade das varidncias é cumprido, pelo que

a ANOVA pode ser interpretada normalmente.

Por ultimo, comparou-se as médias dos grupos etarios dos formandos, através da

ANOVA a um fator.

Tabela 16 - ANOVA da variavel “Idade dos formandos”

Fatores Quadrados | U | Quadmados | * | &

1 - Preparacio prévia dos Entre Grupos ,137 3 ,046 , 119 | ,949
formandos Nos grupos 129,942 339 ,383

2 - Motivacdo para transferir Entre Grupos ,095 3 ,032 ,108 | ,956
Nos grupos 99,881 339 ,295

3 - Resultados pessoais positivos Entre Grupos /B95 3 298 926 | 428
Nos grupos 109,228 339 ,322

4 - Resultados pessoais Entre Grupos ,692 3 ,231 ,707 | ,548
negativos Nos grupos 110,577 339 ,326

5 - Capacidade pessoal para Entre Grupos ,537 3 ,179 ,552 | ,647
transferir Nos grupos 109,829 | 339 ,324

6 - Suporte dos pares Entre Grupos ,119 3 ,040 , 111 | ,954
Nos grupos 121,262 339 ,358

7 - Suporte do supervisor Entre Grupos 133 3 044 143,934
Nos grupos 105,303 339 ,311

8.1 - Sancdes do supervisor — Entre Grupos 1,362 3 ,454 ,763 | ,515
Dimensao Comportamental Nos grupos 201,608 339 ,595

8.2 - Sangdes do supervisor - Entre Grupos 1,274 3 425 ,940 | ,421
Dimensao Cognitiva Nos grupos 153,072 | 339 452

9 - Percegio de validade de Entre Grupos ,077 3 ,026 ,077 | ,973
contetido Nos grupos 113,786 | 339 ,336

10 - Design de transferéncia Entre Grupos ,135 3 ,045 ,129 | ,943
Nos grupos 117,706 339 ,347

11 - Oportunidade para utilizar ~ Entre Grupos ,328 3 ,109 ,453 | ,715
a formacgao para transferir Nos grupos 81,741 339 ,241

12 - Transferibilidade E;zzegiil;zzs 1(;;62038 339 2(5)2 A75 1,913

13 - Esforco de transferénciae  Entre Grupos ,509 3 ,170 449 | ,718
expectativas de desempenho Nos grupos 128,041 339 ,378

14 - Desempenho - expectativas ~ Entre Grupos ,555 3 ,185 ,514 | ,673
de resultados Nos grupos 121,902 | 339 ,360

15 - Resisténcia/abertura a Entre Grupos ,904 3 ,301 1,037 | ,376
mudanga Nos grupos 98,495 339 ,291

16 - Autoeficacia de desempenho Entre Grupos 73 3 191 508 1,677
Nos grupos 127,544 339 ,376

Entre Grupos ,238 3 ,079 ,222 | ,881
17 - Feedback de desempenho Nos grupos 121,429 339 358

Fonte: Elaboragio propria
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O valor de F e o “p-valor” (Sig.) determinam se ha diferencas significativas,
designadamente, se p < 0,05, ha diferenga estatisticamente significativa entre pelo

menos dois grupos e se p 2 0,05, ndo ha diferenca significativa (Field, 2013).

Todos os 18 fatores do LTSI (Tabela 16) aplicado aos formandos do 55.2 CFG da GNR
apresentam um valor de p > 0,05 e, por conseguinte, ndo evidenciam diferencas
estatisticamente significativas entre os grupos etdrios analisados. As médias dos
fatores sdo consistentes entre as diferentes faixas etarias, indicando que a idade dos
formandos ndo influencia significativamente o processo de transferéncia da formacao,

nesta amostra.

4.5.4. Variavel Habilitacdoes Académicas

Para avaliar se as habilitacdes académicas dos formandos influenciam a percecdo dos
formandos relativamente ao processo de transferéncia da formagao, realizdmos uma
analise de comparacdo das médias dos 18 fatores do LTSI entre grupos de diferentes

niveis de habilitacées académicas, utilizando a ANOVA a um fator.

Tendo em conta que no total da amostra, ha apenas um formando com o grau
académico de Mestrado, os dados deste grupo ndo sdo representativos e, por

conseguinte, este grupo nao é considerado na analise.

Tabela 17 - Estatisticas de grupo da variavel “Habilitacdes académicas dos formandos”

w0 e | P | e
12.2 Ano 313 3,27 0,60 0,03
1 - Preparacio prévia dos formandos Licenciatura 18 3,33 0,78 0,18
CTeSP 11 3,61 0,66 0,20
12.2 Ano 313 3,65 0,54 0,03
2 - Motivagio para transferir Licenciatura 18 3,80 0,56 0,13
CTeSP 11 4,02 0,48 0,14
12.2 Ano 313 3,45 0,56 0,03
3 - Resultados pessoais positivos Licenciatura 18 3,45 0,44 0,10
CTeSP 11 3,84 0,67 0,20
12.2 Ano 313 3,30 0,58 0,03
4 - Resultados pessoais negativos Licenciatura 18 3,24 0,46 0,11
CTeSP 11 3,44 0,49 0,15
12.2 Ano 313 3,09 0,57 0,03
5 - Capacidade pessoal para transferir Licenciatura 18 3,16 0,45 0,11
CTeSP 11 3,25 0,61 0,19
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12.2 Ano 313 3,47 0,59 0,03

6 - Suporte dos pares Licenciatura 18 3,47 0,60 0,14

CTeSP 11 3,70 0,63 0,19

12.2 Ano 313 3,40 0,55 0,03

7 - Suporte do supervisor Licenciatura 18 3,34 0,64 0,15

CTeSP 11 3,62 0,55 0,17

12.2 Ano 313 2,95 0,78 0,04

8.1- Sangﬁtecsoii);:gzx;i(igf Dimensao Licenciatura 18 2,96 0,63 015
CTeSP 11 2,80 0,82 0,25

12.2 Ano 313 3,05 0,68 0,04

8.2 - Sangoes d(()jzupfall'visor - Dimensdo Licenciatura 18 2.97 0,59 0,14
gnitiva CTeSP 11 2,86 0,67 0,20

12.2 Ano 313 3,22 0,57 0,03

9 - Percecio de validade de contetdo Licenciatura 18 3,04 0,71 0,17
CTeSP 11 3,36 0,46 0,14

12.2 Ano 313 3,37 0,59 0,03

10 - Design de transferéncia Licenciatura 18 3,39 0,63 0,15
CTeSP 11 3,45 0,52 0,16

12.2 Ano 313 3,25 0,50 0,03

11 - Oportunidade para util_izar a formacgao Licenciatura 18 3,20 0,42 0,10
para transferir CTeSP 1 331 0.45 0.14

12.2 Ano 313 3,35 0,55 0,03

12 - Transferibilidade Licenciatura 18 3,24 0,62 0,15

CTeSP 11 3,55 0,50 0,15

12.2 Ano 313 3,55 0,61 0,03

13 - Esforgo dggr;:ssefzéncia e expectativas Licenciatura 18 3,33 0,47 011
penho CTeSP 11 3,86 0,70 0,21

12.2 Ano 313 3,45 0,60 0,03

14 - Desemp:ellllul(l)t;(fgspectativas de Licenciatura 18 3,32 0,60 0,14
CTeSP 11 3,69 0,63 0,19

12.2 Ano 313 3,31 0,54 0,03

15 - Resisténcia/abertura 3 mudanca Licenciatura 18 3,19 0,46 0,11
CTeSP 11 3,55 0,71 0,21

12.2 Ano 313 3,48 0,61 0,03

16 - Autoeficicia de desempenho Licenciatura 18 3,46 0,68 0,16
CTeSP 11 3,76 0,67 0,20

12.2 Ano 313 3,50 0,59 0,03

17 - Feedback de desempenho Licenciatura 18 3,39 0,57 0,13
CTeSP 11 3,91 0,73 0,22

Fonte: Elaboragio préopria

De forma geral (Tabela 17), os formandos com CTeSP, embora em menor nimero,
apresentam médias mais elevadas na maioria dos fatores, sobretudo em Motivagido
para transferir, Feedback de desempenho e Esforco de transferéncia, registando,
porém, valores mais baixos nas San¢ées do supervisor e na Capacidade pessoal para

transferir. Os licenciados destacam-se igualmente pela Motivacdo para transferir, pelo

Hélio José da Silva Miranda 56



Avaliagdo da transferéncia da formagdo no Curso de Formagdo de Guardas da GNR

Suporte dos pares e pelo Esforco de transferéncia, mas apresentam médias inferiores
nas Sangdes do supervisor e em Resultados pessoais negativos. J4 os participantes com
0 12.2 ano obtém valores mais elevados no Esforco de transferéncia, no Feedback de
desempenho e no Suporte dos pares, sendo a média mais baixa observada, novamente,

na Capacidade pessoal para transferir.

Os valores de significancia do teste de Levene (p > 0,05) indicam que o pressuposto de
homogeneidade das variancias é cumprido em todos os fatores, pelo que a ANOVA pode
ser interpretada normalmente (Tabela 18).

J

Tabela 18 - Teste Levene da variavel “Habilitacoes académicas dos formandos’

Fatores Sl;z‘t,fsl:i(a(: df1 df2 Sig.
1 - Preparagdo prévia dos formandos 1,071 2 339 ,344
2 - Motivacgao para transferir 0,134 2 339 ,875
3 - Resultados pessoais positivos 0,900 2 339 ,408
4 - Resultados pessoais negativos 0,420 2 339 ,657
5 - Capacidade pessoal para transferir 0,232 2 339 | ,793
6 - Suporte dos pares 0,002 2 339 ,998
7 - Suporte do supervisor 0,325 2 339 ,723
8.1 - Sancoes do supervisor - Dimensdo Comportamental 0,308 2 339 ,735
8.2 - Sangoes do supervisor - Dimensao Cognitiva 0,509 2 339 ,601
9 - Percegdo de validade de contetido 0,074 2 339 ,929
10 - Design de transferéncia 0,130 2 339 ,879
11 - Oportunidade para utilizar a formagio para transferir 0,318 2 339 ,728
12 - Transferibilidade 0,045 2 339 ,956
13 - Esforgo de transferéncia e expectativas de desempenho 1,582 2 339 ,207
14 - Desempenho - expectativas de resultados 0,073 2 339 | ,930
15 - Resisténcia/abertura 8 mudanca 1,628 2 339 | ,198
16 - Autoeficacia de desempenho 0,351 2 339 ,704
17 - Feedback de desempenho 0,532 2 339 ,588

Fonte: Elaboragio préopria

Por ultimo, comparou-se as médias dos fatores do LTSI entre grupos com diferentes
habilitagcdes académicas, designadamente, 12.2 Ano, Licenciatura e CTeSP, através da

ANOVA a um fator (Tabela 19).
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Tabela 19 - ANOVA da variavel “Habilitac6es académicas dos formandos”

Soma dos Média dos .
Falones Quadrados ol Quadrados F Sig.
1 - Preparacio prévia dos Entre Grupos 1,314 3 ,438 1,153 | ,328
formandos Nos grupos 128,765 339 ,380
. 5 . Entre Grupos 1,837 3 ,612 2,116 ,098
2 - Motivacgdo para transferir
Nos grupos 98,139 339 ,289
3 - Resultados pessoais Entre Grupos 2,751 3 917 2,895 ,035
positivos Nos grupos 107,373 339 ,317
4 - Resultados pessoais Entre Grupos 1,069 3 ,356 1,097 | ,351
negativos Nos grupos 110,200 339 ,325
5 - Capacidade pessoal para Entre Grupos 1,568 3 ,523 1,629 | ,182
transferir Nos grupos 108,797 339 ,321
Entre Grupos 2,100 3 ,700 1,989 ,115
6 - Suporte dos pares
Nos grupos 119,282 339 ,352
. Entre Grupos 1,132 3 ,377 1,226 ,300
7 - Suporte do supervisor
Nos grupos 104,304 339 ,308
8.1 - Sancdes do supervisor - Entre Grupos 0,543 3 ,181 ,303 ,823
Dimensao Comportamental Nos grupos 202,426 339 ,597
8.2 - Sangdes do supervisor - Entre Grupos ,669 3 ,223 ,492 ,688
Dimensdo Cognitiva Nos grupos 153,677 339 ,453
9 - Percec¢do de validade de Entre Grupos 1,036 3 ,345 1,037 ,376
contetido Nos grupos 112,827 339 ,333
. . Entre Grupos 0,579 3 ,193 ,558 ,643
10 - Design de transferéncia
Nos grupos 117,261 339 ,346
11 - Oportunidade para utilizar ~ Entre Grupos 0,084 3 ,028 ,115 | 951
a formacgao para transferir Nos grupos 81,985 339 ,242
Entre G 0,923 3 ,308 1,018 | ,385
12 - Transferibilidade ntre Lrupos
Nos grupos 102,474 339 ,302
13 - Esforco de transferénciae  Entre Grupos 2,560 3 ,853 2,296 | ,078
expectativas de desempenho Nos grupos 125,990 339 ,372
14 - Desempenho - expectativas  Entre Grupos 0,995 3 1332 925 | 429
de resultados Nos grupos 121,462 339 ,358
15 - Resisténcia/abertura a Entre Grupos 1,306 3 /435 1,504 | ,213
mudanga Nos grupos 98,093 339 ,289
16 - Autoeficacia de Entre Grupos 0,869 3 ,290 ,771 ,511
desempenho Nos grupos 127,248 339 ,375
Entre Grupos 2,071 3 ,690 1,957 | ,120
17 - Feedback de desempenho
Nos grupos 119,596 339 ,353

Fonte: Elaboragao propria

Apenas o fator “Resultados pessoais positivos” (Grau em que a aplicacdo da formagao
tem consequéncias positivas para o individuo) apresentou diferenca estatisticamente

significativa entre os grupos de habilita¢gdes académicas (F = 2,89, p =0,035), indicando
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que a percecdo de beneficios pessoais resultantes da formagao podera variar em fungao

do nivel de escolaridade.

Os restantes fatores do LTSI apresentam valores de p > 0,05, indicando que ndo existem

diferencas estatisticamente significativas, deduzindo-se que, para a maioria das

dimensoes avaliadas, o nivel de escolaridade ndo influencia as percecées dos

formandos.

4.5.5. Variavel Classificacao Final do 55.2 CFG

Para avaliar se a classificacao final obtida pelos formandos no 55.2 CFG pode influenciar

a percecdo dos varios fatores que influenciam a transferéncia da formacao, realizou-se

uma andlise de comparacdo das médias dos 18 fatores do LTSI entre grupos,

organizados de acordo com as classificagcdes finais obtidas, pelos formandos, no 55.2

CFG da GNR, utilizando a ANOVA a um fator.

Tabela 20 - Estatisticas de grupo da variavel “Classifica¢ées finais dos formandos no 55.2 CFG”

Fatores Ssecroqy| N | Média | e | padro
10-12 42 3,35 0,59 0,09
1 - Preparacdo prévia dos formandos 13-15 276 3,26 0,61 0,04
16-20 25 3,49 0,67 0,13
10-12 42 3,49 0,59 0,09
2 - Motivacio para transferir 13-15 276 3,68 0,53 0,03
16-20 25 3,84 0,56 0,11
10-12 42 3,30 0,58 0,09
3 - Resultados pessoais positivos 13-15 276 3,46 0,56 0,03
16-20 25 3,69 0,57 0,11
10-12 42 3,28 0,53 0,08
4 - Resultados pessoais negativos 13-15 276 3,29 0,57 0,03
16-20 25 3,46 0,60 0,12
10-12 42 3,22 0,55 0,09
5 - Capacidade pessoal para transferir 13-15 276 3,08 0,55 0,03
16-20 25 3,03 0,73 0,15
10-12 42 3,38 0,55 0,09
6 - Suporte dos pares 13-15 276 3,46 0,59 0,04
16-20 25 3,72 0,64 0,13
10-12 42 3,35 0,51 0,08
7 - Suporte do supervisor 13-15 276 3,40 0,55 0,03
16-20 25 3,54 0,67 0,13
8.1 - Sangdes do supervisor — Dimens&o 10-12 42 3,35 0,50 0,08
Comportamental 13-15 276 2,92 0,75 0,05
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16-20 25 2,54 1,03 0,21
10-12 42 3,27 0,55 0,08
8.2 - Sancgoes do sup'e.rvisor - Dimensao 13-15 276 3,04 0,67 0,04
Cognitiva
16-20 25 2,64 0,76 0,15
10-12 42 3,29 0,53 0,08
9 - Percegdo de validade de contetido 13-15 276 3,21 0,58 0,04
16-20 25 3,17 0,59 0,12
10-12 42 3,34 0,55 0,08
10 - Design de transferéncia 13-15 276 3,36 0,57 0,03
16-20 25 3,57 0,80 0,16
10-12 42 3,32 0,53 0,08
11- Oportu~nidade para util.izar a 13-15 276 325 0,48 0,03
formacao para transferir
16-20 25 3,10 0,54 0,11
10-12 42 3,33 0,51 0,08
12 - Transferibilidade 13-15 276 3,34 0,54 0,03
16-20 25 3,50 0,68 0,14
10-12 42 3,53 0,65 0,10
13 - Esforjgo de transferéncia e 13-15 276 353 0,60 0,04
expectativas de desempenho
16-20 25 3,78 0,64 0,13
10-12 42 3,50 0,67 0,10
14 - Desempenho - expectativas de 13-15 276 343 0,59 0,04
resultados
16-20 25 3,58 0,51 0,10
10-12 42 3,48 0,63 0,10
15 - Resisténcia/abertura a mudanca 13-15 276 3,29 0,52 0,03
16-20 25 3,25 0,59 0,12
10-12 42 3,53 0,60 0,09
16 - Autoeficacia de desempenho 13-15 276 3,46 0,61 0,04
16-20 25 3,63 0,64 0,13
10-12 42 3,51 0,67 0,10
17 - Feedback de desempenho 13-15 276 3,49 0,57 0,03
16-20 25 3,73 0,72 0,14

Fonte: Elaboragao propria

A andlise dos resultados (tabela 20) evidencia que os formandos que concluiram o 55.2
CFG com classificacdes entre 16 e 20 valores tendem a apresentar médias superiores
na maioria dos fatores do LTSI, destacando-se particularmente em Motivagdo para
transferir, Esforco de transferéncia e expectativas de desempenho e Feedback de
desempenho. O grupo que obteve entre 13 e 15 valores, além de ser o mais
representativo em termos numéricos, revela um perfil intermédio, caracterizado por
maior homogeneidade das respostas. Por sua vez, os formandos com classificagdes
entre 10 e 12 valores registam, de forma geral, as médias mais baixas. A exce¢do deste
grupo verifica-se nas dimensdes relacionadas com as Sangdes do supervisor

(comportamental e cognitiva), onde apresenta resultados mais altos. Este resultado
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revela que este grupo sente mais as reagdes negativas ou falta de apoio dos

supervisores, do que os restantes grupos.

Através do teste de Levene observamos que, na grande maioria dos fatores do LTSI
aplicado aos formandos do 55.2 CFG da GNR, os valores de significancia (p) sdo
superiores a 0,05, indicando que o pressuposto de homogeneidade das variancias entre

os grupos é cumprido (Tabela 21).

Tabela 21 - Teste Levene da variavel “Classificacoes finais dos formandos no 55.2 CFG”

Fatores .S{;fz‘;f;?c df1 df2 Sig.

1 - Preparagio prévia dos formandos 0,273 2 340 761

2 - Motivacgdo para transferir 1,244 2 340 ,290

3 - Resultados pessoais positivos 0,084 2 340 ,920

4 - Resultados pessoais negativos 0,503 2 340 ,605

5 - Capacidade pessoal para transferir 0,561 2 340 ,571

6 - Suporte dos pares 0,546 2 340 ,580

7 - Suporte do supervisor 1,655 2 340 ,193

8.1 - San¢oes do supervisor - Dimensdo Comportamental 5,380 2 340 ,005
8.2 - Sangoes do supervisor - Dimensdo Cognitiva 1,117 2 340 ,328

9 - Percecdo de validade de contetido 0,147 2 340 ,864

10 - Design de transferéncia 5,827 2 340 ,003

11 - Oportunidade para utilizar a formagio para transferir 1,378 2 340 ,253
12 - Transferibilidade 2,017 2 340 ,135

13 - Esforco de transferéncia e expectativas de desempenho 0,538 2 340 584
14 - Desempenho - expectativas de resultados 1,891 2 340 ,152

15 - Resisténcia/abertura a mudanga 2,446 2 340 ,088

16 - Autoeficacia de desempenho 0,158 2 340 ,854

17 - Feedback de desempenho 3,024 2 340 ,049

Fonte: Elaboragao propria

Os fatores: “Sangdes do supervisor — Dimensdo Comportamental” (p = 0,005), “Design
de transferéncia” (p = 0,003) e “Feedback de desempenho” (p = 0,049), apresentam

varidncias heterogéneas entre os grupos.

Através da ANOVA a um fator (Tabela 22), verificAmos que os fatores: “Motivacdo para

transferir” (F = 3,79; p = 0,023), “Resultados pessoais positivos” (F = 3,64; p = 0,027) e
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“Sanc¢des do supervisor — Dimensdo cognitiva (F = 7,09; p = 0,001), apresentam
diferencas estatisticamente significativas nas médias entre os grupos de classificagdo

final obtida no curso.

Tabela 22 - ANOVA da variavel “Classificacées finais dos formandos no 55.2 CFG”

Fator Quadrados| " | quadrados| * | 5%

1 - Preparacdo prévia dos Entre Grupos 1,490 2 ,745 1,969 | ,141
formandos Nos grupos 128,589 340 ,378

Entre Grupos 2,183 2 1,091 3,794 | ,023
2 - Motivacgao para transferir Nos grupos 97,793 340 288

3 - Resultados pessoais Entre Grupos 2,306 2 1,153 3,637 | ,027
positivos Nos grupos 107,817 340 ,317

4 - Resultados pessoais Entre Grupos ,673 2 ,337 1,035 | ,356
negativos Nos grupos 110,596 340 ,325

5 - Capacidade pessoal para Entre Grupos ,826 2 ,413 1,281 | ,279
transferir Nos grupos 109,540 340 ,322

Entre Grupos 1,959 2 ,980 2,789 | ,063
6 - Suporte dos pares Nosgrupos | 119,422 | 340 351

Entre Grupos ,611 2 ,306 ,991 ,372
7 - Suporte do supervisor Nosgrupos | 104,825 | 340 308

8.2 - Sangdes do supervisor - Entre Grupos 6,183 2 3,092 7,094 | ,001
Dimensao Cognitiva Nos grupos 148,162 340 ,436

9 - Percegio de validade de Entre Grupos ,293 2 ,146 ,438 ,645
conteudo Nos grupos 113,570 340 ,334

11 - Oportunidade para utilizar Entre Grupos 816 2 408 1,708 | ,183
a formagdo para transferir Nos grupos 81,252 340 ,239

Entre Grupos ,585 2 ,292 ,967 ,381
12 - Transferibilidade Nos grupos 102,813 340 302

13 - Esforco de transferéncia e Entre Grupos 1,487 2 ,744 1,990 | ,138
expectativas de desempenho Nos grupos 127,062 340 ,374

14 - Desempenho - Entre Grupos ,618 2 ,309 ,862 ,423
expectativas de resultados Nos grupos 121,839 340 ,358

15 - Resisténcia/abertura a Entre Grupos 1,388 2 ,694 2,407 | ,092
mudanca Nos grupos 98,011 340 ,288

16 - Autoeficicia de Entre Grupos ,704 2 ,352 ,940 ,392
desempenho Nos grupos 127,412 340 ,375

Fonte: Elaboragao propria
Estes resultados indicam que as médias relativas a estes fatores variam de forma
significativa conforme o desempenho académico dos formandos. Designadamente, os
formandos com classificacées finais mais elevadas tendem a apresentar niveis

superiores de motivacdo para aplicar os conhecimentos adquiridos na formacao,
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atribuem maior relevancia aos beneficios pessoais provenientes da formacdo e
percecionam de modo distinto as san¢des cognitivas aplicadas pelos supervisores. Por
sua vez, os formandos com classificacGes mais baixas manifestam niveis inferiores

nestas dimensoes.

Os restantes fatores, ndo apresentam diferencas estatisticamente significativas entre
grupos de formandos com diferentes classificacdes finais e, por conseguinte, a percecao

destes fatores é semelhante, independentemente do desempenho académico.

Para a andlise dos fatores: “Sanc¢des do supervisor — Dimensdo Comportamental” (p =
0,005), “Design de transferéncia” (p = 0,003) e “Feedback de desempenho” (p = 0,049),
utilizamos a ANOVA de Welch e o teste Post-hoc — Games-Howell, porque apresentam

variancias heterogéneas entre os grupos (Tabela 23).

Tabela 23 - ANOVA de Welch e testes Post-hoc - Games-Howell para os fatores com variincias
niao homogéneas

.(I.) ~ U) ~ | Diferenca Erro .
Fator Classificacao Classificacdo média (1)) adrio Sig.
CFG CFG P
13-15 ,43282" | ,08915 ,000
10-12 .
16-20 ,80838 ,22021 ,003
8.1 - Sangoes do supervisor — 13-15 10-12 -,43282" ,08915 ,000
Dimensdo Comportamental 16-20 ,37557 ,21133 ,197
10-12 -,80838" | ,22021 ,003
16-20
13-15 37557 ,21133 ,197
13-15 -01622 ,09130 ,983
10-12
16-20 -,23206 ,18038 411
10-12 ,01622 ,09130 ,983
10 - Design de transferéncia 13-15
16-20 -,21585 ,16295 ,395
10-12 ,23206 ,18038 411
16-20
13-15 ,21585 , 16295 ,395
13-15 ,02292 ,10875 ,976
10-12
16-20 21782 ,17647 ,439
10-12 02292 ,10875 ,976
17 - Feedback de desempenho 13-15
16-20 -,24075 , 14724 ,249
10-12 ,21782 , 17647 ,439
16-20
13-15 ,24075 , 14724 ,249

* A diferenca média é significativa no nivel 0,05.

Fonte: Elaboragao propria
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No fator “Sang¢des do supervisor - Dimensao Comportamental”, destaca-se apenas uma
diferencga significativa entre o grupo de formandos com classificacdées entre “10-12"
com os grupos “13-15" e “16-20” valores. Assim, deduz-se que o grupo de formandos
com classificagdes entre “10-12” sente mais as rea¢des negativas ou falta de apoio dos
supervisores do que os grupos de formandos com classifica¢cdes entre “13-15" e, em
particular, do que o grupo com classificacdes entre “16-20”, sendo as diferencas

estatisticamente robustas.

Nos fatores “Design de transferéncia” e “Feedback de desempenho”, nenhuma das
comparagdes entre grupos apresentou significancia estatistica. Por conseguinte,
apesar de se observarem variancias diferentes, as mesmas ndo sdo estatisticamente
significativas entre os grupos nestes fatores, em nenhuma comparacao par-a-par apés

ajuste do Post-hoc - Games-Howell.
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CAPITULO V - DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo elaboramos uma andlise critica e a interpretacdo dos resultados
empiricos, obtidos na avaliagdo da transferéncia das aprendizagens adquiridas pelos
formandos do 55.2 CFG da GNR, através do questionario LTSI. Apds a apresentacdo
rigorosa dos dados no capitulo anterior, importa agora discutir e contextualizar as
principais evidéncias empiricas identificadas pelos formandos de acordo com o
enquadramento tedrico estabelecido e com os objetivos especificos do estudo, no

contexto organizacional da GNR.

Na discussdo dos resultados procuramos compreender de que forma os fatores
individuais, organizacionais e de conce¢do da formacgao influenciam a transferéncia da
formacao para o local de trabalho, identificando aspetos facilitadores e barreiras
relatadas pelos formandos. Além disso, avaliamos as correlacées entre os fatores
avaliados e o efeito das varidveis sociodemograficas no processo de transferéncia da

formacao no contexto especifico do CFG da GNR.

A amostra utilizada no presente estudo é constituida por 343 militares que concluiram
com aproveitamento o0 55.2 CFG, 305 sdo homens (88,9 %) e 38 sao mulheres (11,1 %),
com idades entre 18 e 31 anos. A maioria dos formandos, a data do questionario tinha
apenas o 12.2 ano (N = 313; 91,3%) e 240 (70 %) eram civis, enquanto 103 (30 %)

estavam a cumprir ou ja tinham cumprido servigo militar nas For¢as Armadas.

A analise da consisténcia interna do questionario aplicado aos formandos do 55.2 CFG
da GNR demonstra uma excelente robustez psicométrica e revela que os resultados
estdo em concordancia com o estudo que validou o questiondrio para a populagido
portuguesa (Velada, 2007) e com outros estudos realizados, posteriormente, em
diferentes setores e areas de atividade (Andrade, 2009; Leal, 2011; Lazaro, 2012;
Martins, 2014; Gongalves, 2014; Teixeira, 2016).

Assim, este estudo confirma a utilidade do LTSI no processo de avaliacdo os fatores que
influenciam a transferéncia da aprendizagem para o local de trabalho e para a tomada
de decisdes baseadas em evidéncias cientificas, no Aambito do modelo sistémico da

formacao da GNR.
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A andlise descritiva dos resultados revela uma percecdo globalmente positiva dos
formandos do 57.2 CFG, quanto a transferéncia das aprendizagens para o contexto
profissional, com a maioria dos fatores a apresentar médias superiores a 3 (numa
escala de 1 a 5). A excegdo verifica-se no fator “Sang¢des do supervisor — Dimensao
comportamental”, com uma média de 2,95. Porém, os resultados baixos neste fator, sdo
considerados positivos e revelam que os supervisores/superiores hierarquicos nio
demonstram reagdes negativas nem constituem obstaculos a aplica¢cdo da formagdo no
local de trabalho, constituindo um contexto facilitador para a transferéncia da

aprendizagem (Velada, 2007).

Os resultados estdo alinhados com outros estudos realizados em Portugal, onde foi
aplicada a mesma versao do LTSI, para avaliar a transferéncia da formacao, e cuja
analise revela que a motivagao para transferir, o design da transferéncia, o esforgo para
transferir e a autoeficacia de desempenho sio os fatores mais valorizados pelos
participantes de contextos diferenciados (Velada, 2007; Andrade, 2009; Leal, 2011;
Lazaro, 2012; Martins, 2014; Gongalves, 2014; Teixeira, 2016).

Além disso, também as sanc¢des do supervisor (nas dimensdes comportamental e
cognitiva), apresentam as médias mais baixas (significam resultados positivos) em
todos os estudos que foram realizados em Portugal (Velada, 2007; Andrade, 2009; Leal,

2011; Lazaro, 2012; Martins, 2014; Gongalves, 2014; Teixeira, 2016).

Por outro lado, os resultados do presente estudo revelam que a capacidade pessoal
para transferir apresenta a terceira média mais baixa (3,09) e apenas encontra
resultados semelhantes num estudo realizado na Marinha de Guerra Portuguesa
(Gongalves, 2014) e noutro realizado com enfermeiros do Hospital da Regido de Lisboa
e Vale do Tejo (Martins, 2014). Nos restantes estudos realizados este fator apresenta
valores relativamente elevados (Velada, 2007; Andrade, 2009; Leal, 2011; Lazaro,
2012; Teixeira, 2016).

Os resultados pessoais negativos, destacam-se noutros estudos, com médias negativas
e menos valorizados (Velada, 2007; Andrade, 2009; Lazaro, 2012; Gongalves, 2014;
Teixeira, 2016), enquanto os resultados do estudo efetuado no 55.2 CFG da GNR

apresenta valores moderados (3,30), em concordancia com um estudo realizado numa
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empresa de seguranga privada (Leal, 2011) e noutro realizado com enfermeiros do

Hospital da Regido de Lisboa e Vale do Tejo (Martins, 2014).

Para responder ao primeiro objetivo do presente trabalho, realizdmos uma analise
descritiva dos fatores que influenciam a transferéncia da formacdo, segundo as
respetivas dimensdes identificadas na literatura (Dimensao individual, organizacional

e concecdo da formacdo).

Ao nivel individual, a “Motivacdo para transferir” (M = 3,67; DP = 0,54), o “Esfor¢o de

transferéncia e expectativas de desempenho” (M = 3,55; DP = 0,61) e a “Autoeficacia de

desempenho” (M =3,48; DP = 0,61) sdo os fatores que apresentaram médias mais altas.

A “Motivacgdo para transferir” (M = 3,67) foi o fator que apresentou o resultado mais
alto, demonstrando elevado empenho dos formandos em aplicar, no contexto
profissional, as competéncias adquiridas na formacao. O desvio padrio baixo reforca a
estabilidade desta percecdo positiva, sugerindo que a motivagdo ndo é uma questdo

isolada ou restrita a um subgrupo, mas sim amplamente partilhada.

A motivacido para transferir é apontada pela literatura como um fator determinante da
aplica¢do da formacdo no local de trabalho, influenciada por expectativas de resultados
valorizados, desenvolvimento de competéncias e atitudes afetivas. Sem vontade e
empenho, a aplicacdo pratica dos conhecimentos adquiridos torna-se improvavel

(Baldwin & Ford, 1988; Holton, 1996; Velada, 2007; Antunes, 2018; Sequeira, 2021).

Os resultados indicam que o programa de formagao esta a conseguir criar um ambiente
que estimula o interesse, o compromisso e a persisténcia dos formandos para utilizar

as competéncias adquiridas, no contexto profissional.

O resultado apresentado no fator “Esforco de transferéncia e expectativas de
desempenho” (M = 3,55) demonstra uma forte crenga na capacidade de melhorar o
desempenho e a transferéncia dos conhecimentos e competéncias adquiridas. A analise
do desvio padrdo aponta para uma dispersdao moderada nas respostas, indicando que
apesar da maioria dos formandos se mostrar motivada e confiante quanto ao esforco
para transferir conhecimentos, outros podem estar a enfrentar mais dificuldades ou
ter menor confianca. A percecdo positiva do esfor¢o e das expectativas de desempenho
esta alinhada com a literatura, que identifica a motivacio e a autoeficacia como fatores

cruciais para a transferéncia eficaz da formacdo. Ancorado em estudo empiricos,

Hélio José da Silva Miranda 67



Avaliagdo da transferéncia da formagdo no Curso de Formagdo de Guardas da GNR

Holton (1996), baseou-se na teoria das Expectativas de Vroom (1964) para explicar
que o esfor¢o aplicado na transferéncia da formacdo resultard em mudancas no
desempenho de funcdes profissionais e, paralelamente, as expectativas de
desempenho referem-se a crenga de que essas melhorias no desempenho levarao a
obtencao de resultados valorizados para o individuo, como reconhecimento,

recompensas ou satisfacdo pessoal (Velada, 2007).

O fator “Autoeficacia de desempenho” (M = 3,48) também apresenta uma média alta,
realcando um nivel elevado da confianca pessoal dos formandos para utilizar as
competéncias aprendidas, perante novas situacdes ou sob pressdo. A literatura
evidencia que a autoeficicia é um preditor individual da transferéncia da
aprendizagem, pois a confianca que os formandos tém em si mesmos influencia
diretamente a capacidade para aplicar os conhecimentos na realizacdo das tarefas e a
persisténcia perante novos desafios (Baldwin & Ford, 1988; Holton, 1996; Velada,

2009; Sequeira, 2021).

No nivel organizacional, o “Feedback de desempenho” (M = 3,51; DP = 0,60), o “Suporte
dos pares” (M = 3,47; DP = 0,60), os "Resultados pessoais positivos" (M = 3,46; DP =
0,57) e o0 “Desempenho - Expectativas de Resultados” (M = 3,45; DP = 0,60), foram os

fatores com médias mais altas.

O “Feedback de desempenho” (M = 3,51) sugere que os formandos valorizam
indicadores formais e informais relacionados com o desempenho, evidenciando uma
pratica frequente de feedback institucional que facilita o processo de transferéncia da
aprendizagem. O feedback é fundamental para que os formandos possam ajustar e
corrigir o seu comportamento e manter o empenho e a motivacdo para aplicar no local
de trabalho, o que aprenderam na Formacdo (Velada, 2007). Sequeira (2021) refere
ainda que o feedback eficaz deve ser encarado como um sinénimo ou combinado com
o coaching, reforcando o impacto desse retorno na motivacdo para transferir e no

sucesso da transferéncia.

O “Suporte dos pares” (M = 3,47) revela que os formandos tém apoio dos colegas para
aplicar o que aprenderam, no local de trabalho. O desvio padrao indica uma dispersao
moderada nas respostas, sugerindo que, apesar da tendéncia positiva geral, ha

variagdes individuais na perce¢ao do suporte dos pares. Alguns formandos podem
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sentir maior apoio e cooperacdo dos colegas. Este suporte é essencial para criar um
ambiente favoravel a aprendizagem continua, partilha de experiéncias e a

transferéncia da formacgao (Bates et al., 2000; Velada, 2007; Sequeira, 2021).

Os "Resultados pessoais positivos" (M = 3,46) revelam que os formandos do 55.2 CFG
da GNR tém uma percecio positiva acerca dos beneficios individuais decorrentes da
formacdo que, além da aquisicao e reforco de competéncias técnicas, também revela
ganhos emocionais e motivacionais, tais como aumento da autoconfianga, da
autoestima profissional e maior satisfagdo com o desempenho no trabalho. O desvio
padrdo indica uma concordancia consistente entre os formandos, sugerindo que os
resultados positivos sdo generalizados. A literatura enfatiza que resultados pessoais
positivos sdo determinantes para a permanéncia e aprofundamento da aplicagido
pratica do conhecimento adquirido porque promovem um sentimento de valoriza¢ido
pessoal e profissional e motiva os formandos a investirem no seu desenvolvimento

continuo (Holton, 1996; Velada, 2007; Sequeira, 2021).

A avaliagao do fator “Desempenho - Expectativas de Resultados” (M = 3,45) revela que
os formandos tém a convicgdo de que a formacgao recebida no 55.2 CFG contribuira para
um bom desempenho operacional. O desvio padrdo moderado sugere alguma
variabilidade na perce¢do dos formandos, que pode estar associado a diferencas
individuais ou contextuais, como funcdes exercidas ou experiéncias prévias. A
literatura reconhece que as expectativas positivas sobre resultados sdo fundamentais
para motivar a transferéncia da aprendizagem, influenciando o empenho individual na
aplicacdo dos conteudos (Velada, 2007; Antunes). Sequeira (2021) reforca ainda que
aumentar as expectativas quanto ao impacto da formacao é crucial para assegurar

maiores niveis de comprometimento e esforcos assertivos no trabalho.

Ao nivel da concecdo da formacdo, ainda que, com menor impacto do que os fatores

individuais e organizacionais, destacamos também alguns fatores que influenciam a
transferéncia da formacgao, designadamente, o “Design da transferéncia” (M = 3,37; DP
=0,59), a “Oportunidade para utilizar a formagao” (M = 3,24; DP = 0,49) e a “Percecdo
da validade do conteudo” (M = 3,22; DP = 0,58).

O fator "Design da transferéncia" (M = 3,37) sugere que os formandos consideram que

o programa formativo foi concebido para preparar efetivamente os formandos a
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aplicarem os conhecimentos no contexto real de trabalho, embora haja margem para
melhorar. O desvio padrdao indica uma variabilidade moderada nas respostas,
evidenciando opinides diversificadas relativamente a este fator. A literatura destaca
que um referencial de formacdo bem estruturado e orientado para transferéncia
aumenta a retencdo e o uso dos conhecimentos (Holton, 1996; Velada, 2007. Sequeira
(2021) refere ainda que a eficacia no design esta ligada a semelhanga entre o ambiente

formativo e o ambiente de trabalho, facilitando assim a transferéncia.

O fator "Oportunidade para utilizar a formacdo” (M = 3,24) e o desvio padrio
relativamente baixo, indicam uma percecdo geral positiva e homogénea, embora mais
baixa do que o “design da transferéncia”, revelando que os formandos reconhecem a
existéncia de condicdes razoaveis, no contexto de trabalho para aplicar os
conhecimentos e competéncias adquiridos durante o curso. Embora existam
oportunidades e condi¢des para aplicar os conhecimentos adquiridos, estas nao estdo
completamente generalizadas ou garantidas para todos os participantes. A literatura
salienta que a oportunidade real de usar os contetidos da formagdo constitui uma
variavel critica para a consolidacdo e manutencdo dos novos comportamentos. Se ndo
houver espago para testar e aplicar as competéncias adquiridas, existe pouca
probabilidade de desenvolvimento e utilizacdo de praticas mais atualizadas (Baldwin

& Ford, 1988; Holton et al., 2000; Velada., 2007; Sequeira, 2021).

O fator "Percecdo da validade do conteddo” (M = 3,22) indica uma avaliagdo positiva,
embora mais baixa, sugerindo que os formandos reconhecem que os contetidos da
formacao sao adequados, mas identificam algumas necessidades de ajustamento e
melhoria face a exigéncia das fun¢des operacionais da GNR. O desvio padrio revela
alguma dispersao nas opinides, apontando para diferengas na avaliagao da relevancia
do contetdo entre os formandos. A literatura identifica a “validade do contetido” como
um preditor nuclear da transferéncia de formacdo, pois quando os formandos
percecionam que os conteudos sdo diretamente aplicaveis no dia a dia, reconhecem
maior credibilidade na formacdo e investem mais na mudanca de comportamento no
local de trabalho, através das novas competéncias adquiridas (Baldwin & Ford, 1988;

Bates et al,, 2000; Velada, 2007; Sequeira, 2021).
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Para responder ao segundo objetivo do presente trabalho, realizdmos uma analise
descritiva dos fatores que limitam a transferéncia das aprendizagens para o contexto

profissional e que apresentam percecées menos favoraveis e médias mais baixas.

Neste ambito, destaca-se a “Capacidade pessoal para transferir” (M = 3,09; DP = 0,57),
cujos resultados indicam que alguns formandos sentem dificuldades moderadas na
implementacdo das mudancas necessarias para colocar em pratica o que aprenderam.
Muitos formandos consideram que ndao tém competéncias nem conhecimentos
exigidos para o cumprimento das tarefas operacionais. O desvio padrdo moderado
evidencia que esta percecdo é variavel, ou seja, enquanto alguns formandos conseguem
investir na transferéncia da formacao, outros nao. Estes resultados sugerem que a
transferéncia da formacao pode estar comprometida para um grupo consideravel de
formandos, associados a constrangimentos praticos que ndo dependem apenas da
qualidade da formacdo, mas também do ambiente e das condi¢des de trabalho (Holton,

1996; Bates et al., 2000; Velada, 2007; Sequeira, 2021).

Para responder ao terceiro objetivo do presente trabalho, realizamos uma analise
correlacional dos fatores do LTSI, aplicada aos formandos do 55.2 CFG da GNR. Neste
ambito, observamos um quadro relacional robusto e consistente, onde a maioria das
correlagdes é estatisticamente significativa (p < 0,01 ou p < 0,05), confirmando uma
elevada interdependéncia entre os elementos que influenciam a transferéncia da
formacdo. Este padrao é congruente com a literatura, que defende a natureza sistémica
e multifatorial do fendmeno da transferéncia (Baldwin & Ford, 1988; Holton, 1996;

Bates et al,, 2000; Velada, 2007; Sequeira, 2021).

No presente estudo, a forte correlacdo observada entre “Motivagdo para transferir” e
“Resultados pessoais positivos” (r = 0,680) demonstra que, quanto maior é a vontade
e o empenho dos formandos em aplicar as competéncias e conhecimentos adquiridos
na formacgao, mais significativa é a perce¢ao de que essa aplicagdo resulta em beneficios
concretos, como crescimento profissional, reconhecimento ou satisfacio pessoal. Este
resultado confirma a teoria apontada na literatura, de que a motivagio, além de facilitar
o empenho necessario para a transferéncia da aprendizagem, promove também

sentimentos de satisfacdo pessoal e valorizacio profissional dos formandos, essenciais
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para a manutencdo e consolidagdo de novos comportamentos ao longo do tempo

(Velada et al., 2009; Sequeira, 2021).

Além disso, o “Suporte dos pares” apresenta correlagdes fortes com os “Resultados
pessoais positivos” (r = 0,738), o “Suporte do supervisor” (r = 0,781) e a
“Transferibilidade” (r = 0,689), evidenciando que o ambiente colaborativo e o apoio
institucional favorecem a consolidacdo da aprendizagem, tal como confirmam as

conclusdes de Velada et al. (2009).

A forte correlacdo entre a “Percecdo de validade de conteido”, o “Design de
transferéncia”, a “Oportunidade para utilizar a formacao” e a “Transferibilidade”,
sublinha a necessidade de ter um plano curricular alinhado com as necessidades reais
do posto de trabalho. A literatura defende que contetdos pertinentes, atividades
orientadas para a realidade e criacdo de oportunidades no local de trabalho potenciam
a utilidade percebida da formacgao, incrementando o impacto e promovendo mudancas

duradouras (Velada et al,, 2009; Sitzmann & Weinhardt, 2019).

Ainda, a forte correlacdo entre os fatores: “Esforco de transferéncia e expectativas de
desempenho”, “Desempenho - expectativas de resultados”, “Resisténcia/abertura a
mudanca”, “Autoeficidcia de desempenho” e “Feedback de desempenho” sublinham
que quanto maior for a confian¢a dos formandos na sua proépria capacidade para
aplicar o que aprenderam (autoeficacia), maior serd o seu empenho em por em pratica
os novos conhecimentos (esforco de transferéncia) e a expectativa de obter resultados
positivos dessa aplicacdo. Quando este processo é acompanhado por um feedback
construtivo designadamente, orientagdes regulares sobre o desempenho, cria-se uma
dinamica positiva em que a autoconfianca dos formandos é refor¢ada, o empenho é

estimulado e as resisténcias ou hesitagdes face a mudanca sdo, progressivamente,

superadas (Baldwin & Ford, 1988).

Para responder ao quarto e ultimo objetivo do presente trabalho, analisdmos a
influéncia das variaveis sociodemogréficas (sexo, idade, experiéncia militar prévia,
habilitagdes académicas e classificagao final no curso) no processo de transferéncia da

formacao dos formandos do 55.2 CFG da GNR.

No que respeita a andlise das estatisticas de grupo para a variavel “sexo dos

formandos” observamos que, na maioria dos fatores do LTSI, as médias das respostas
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sdo ligeiramente superiores no grupo feminino, especialmente nos fatores “Esforco de
transferéncia e expectativas de desempenho” (M = 3,52; F = 3,75) e “Desempenho/
expectativas de resultados” (M = 3,43; F = 3,64). No entanto, observou-se igualmente,
que o desvio padrdo tende a ser mais elevado entre as mulheres, mostrando maior
dispersdo nas suas percec¢des relativamente aos homens, cujas respostas revelam

maior homogeneidade.

Ainda assim, ambos os grupos manifestam médias mais altas nos fatores “Motivagdo
para transferir”, “Esforco de transferéncia e expectativas de desempenho” e “Feedback
de desempenho”, evidenciando que, independentemente do sexo, ha forte motivacdo
e reconhecimento da importancia do esforco individual e da valorizacdo do feedback
institucional no processo de transferéncia. Em contrapartida, a “Capacidade pessoal
para transferir”, surge sistematicamente com a média mais baixa nos dois grupos,
revelando obstaculos de natureza individual, cuja superacio permanece um desafio
para ambos os sexos. Os fatores “Sanc¢des do supervisor” (dimensido comportamental
e cognitiva) apresentam os valores mais baixos em ambos os grupos, revelando que
nenhum dos sexos perceciona respostas negativas dos supervisores, quando utilizam

a formacdo no local de trabalho.

No sentido de avaliar a robustez das conclusdes e da andlise das estatisticas de grupo
entre homens e mulheres, utilizdmos o teste de Levene para igualdade de variancias,
bem como ao teste t para igualdade de médias. Porém, ainda que as mulheres
demonstrem varidncias diferentes entre os grupos, em areas como a “Preparacdo
prévia”, “Suporte do supervisor”, “Esforco de transferéncia”, “Desempenho -
expectativas de resultados”, “Resisténcia/ abertura a mudanca” e “Feedback de
desempenho”, o teste t ndo identificou qualquer diferenca estatisticamente
significativa entre as médias dos grupos masculino e feminino em nenhum dos fatores
do LTSI (todas as p > 0,05). Por conseguintes podemos deduzir que esta varidvel ndo

influencia o processo de transferéncia da formagao no 55.2 CFG.

A andlise dos resultados relativos ao “Cumprimento do servigo militar” revela
consisténcia das médias nos diferentes fatores do LTSI entre formandos que tinham
cumprido servico militar e aqueles que eram civis antes de frequentar o 55.2 CFG da

GNR. Porém, ainda que o desvio padrdo seja ligeiramente mais elevado entre os
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formandos sem experiéncia militar, esta diferenca ndo alcanga significincia estatistica.
Tanto para formandos civis, como para os que ja tinham sido militares, os fatores com
médias mais elevadas sdo “Motivacdo para transferir’, “Esfor¢o de transferéncia e
expectativas de desempenho” e “Feedback de desempenho”. Por outro lado, a
“Capacidade pessoal para transferir” regista a média mais baixa, sugerindo que, apesar
da valorizacdo da motivacio e do suporte institucional, persistem desafios de ordem
individual, como falta de tempo, energia ou recursos pessoais suficientes para efetivar
a transferéncia da aprendizagem. O fatore “San¢des do supervisor, nas dimensdes
comportamental e cognitiva” continuam a registar os valores mais baixos, revelando
que os formandos, independentemente de terem cumprido ou nio o servigo militar
antes do CFG, consideram que os supervisores/superiores hierarquicos nao
demonstram reacdes negativas nem constituem obstaculos a aplicacdo da formacgao

no local de trabalho.

A aplicacdo do teste de Levene confirmou a semelhancga da variancia entre os grupos,
e o teste t para igualdade de médias revelou que nenhum fator do LTSI registou
diferencas estatisticamente significativas entre formandos com e sem experiéncia
militar (p > 0,05 para todos os fatores). Assim, podemos deduzir que o cumprimento
prévio de servico militar também nao influencia o processo de transferéncia da

formacdo no 55.2 CFG.

A andlise dos resultados referentes a variavel "Idade dos formandos" evidencia uma
consisténcia das médias dos fatores do LTSI entre todos os grupos etarios analisados
no 55.2 CFG da GNR e nao se verificam discrepancias significativas ao nivel do desvio
padrdo, o que reforca a uniformidade das percecdes entre formandos de diferentes
faixas etarias. Tal como em outras variaveis sociodemograficas, os fatores que
apresentam médias mais altas sdo, de forma transversal a todos os grupos etarios, a
"Motivagdo para transferir’, o "Esfor¢o de transferéncia e expectativas de
desempenho” e o "Feedback de desempenho”. Em contrapartida, a "Capacidade
pessoal para transferir" mantém-se como o construto com a média mais baixa, em
todas as faixas etarias, denotando limitacoes pessoais sdo transversais ao universo dos

formandos.
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O teste de Levene (com p > 0,05 para todos os fatores) evidencia igualdade de
varidncias entre grupos etarios e confere robustez a andlise de variancia (ANOVA), que
por sua vez revela auséncia de qualquer diferenga estatisticamente significativa nas
médias dos fatores entre os diferentes grupos (todos com p > 0,05). Estes resultados
sugerem que a faixa etaria também ndo influencia o processo de transferéncia da

formacao no 55.2 CFG.

A andlise das estatisticas de grupo em funcdo das habilitacdes académicas demonstra
que todos os grupos (12.2 Ano, Licenciatura e CTeSP) convergem para médias mais
elevadas nos fatores ligados a motivacgao, esfor¢o individual e suporte social, tais como
“Motivagdo para transferir”, “Esforco de transferéncia e expectativas de desempenho”,
“Feedback de desempenho” e “Suporte dos pares”. Este padrdo sugere que,
independentemente do percurso académico, os formandos reconhecem a importancia
de condicdes motivacionais e de suporte social para a eficicia da transferéncia da
aprendizagem. Notou-se que os formandos com CTeSP, ainda que constituam o grupo
com menor numero de participantes, apresentam sistematicamente médias
ligeiramente superiores na generalidade dos fatores, com excecdo das “Sangdes do
supervisor”, em ambas as dimensdes, onde todos os grupos registam médias mais
baixas. Por sua vez, os formandos com licenciatura revelam maior valoriza¢cdo da
"Motiva¢do para transferir”, enquanto o grupo do 12.2 Ano destaca o “Esfor¢o de
transferéncia”. No entanto, estas diferengas sdo, na generalidade, pequenas, o que
revela homogeneidade de perce¢des. Em todos os graus académicos, a “Capacidade
pessoal para transferir” permanece como obstidculo dominante na transferéncia da
aprendizagem. Os resultados do teste de Levene (p > 0,05 em todos os fatores)
garantem a homogeneidade das varidncias, permitindo a andlise ANOVA sem
restricoes. A ANOVA demonstrou que, de todos os fatores, apenas “Resultados
pessoais positivos” evidenciou uma diferenca estatisticamente significativa entre os
diversos niveis de habilitacoes académicas (F = 2,89, p = 0,035). Nos restantes fatores,
ndo se observaram diferencas significativas (p > 0,05). Assim, podemos deduzir que o
nivel académico dos formandos apenas influenciou o fator “Resultados pessoais
positivos” que se traduz no grau em que os formandos percecionam que a aplicagao

pratica dos conhecimentos e competéncias adquiridos durante a formacdo gera
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beneficios concretos para os proprios. Nos restantes fatores, o nivel académico ndo

influencia o processo de transferéncia da formagao do 55.2 CFG.

A andlise dos fatores do LTSI segundo os diferentes grupos de classificacao final dos
formandos do 55.2 CFG da GNR revela padroes de percecio diferenciados quanto a
transferéncia da formacdo. Observa-se que os formandos com classificacdes finais
mais elevadas (“16-20” valores) tendem, de modo geral, a atribuir médias superiores
a maioria dos fatores do LTSI, sugerindo uma avaliacdo mais favoravel da motivacao,
esforgo, feedback institucional e condigdes para a transferéncia da aprendizagem. Este
resultado aponta para uma possivel associacdo entre o desempenho académico e a
percecdo positiva do contexto formativo, reforcando a no¢cdo de que formandos com
melhores resultados académicos, tendem a sentir-se mais envolvidos e apoiados na
aplicagdo pratica da formagdo. Por outro lado, o grupo com classifica¢do final “10-12”"
destaca-se por apresentar médias mais altas no fator “Sanc¢des do Supervisor -
Dimensdo Comportamental”, indicando que estes formandos, percecionam de forma
mais negativa ou intransigente a atuacdo dos superiores hierarquicos nesse dominio
em comparagdo com os restantes grupos. O mesmo grupo apresenta médias mais
baixas em fatores como “Capacidade pessoal para transferir”’, indicando que os
formandos com uma classificacdo final do CFG mais baixa, sentem-se menos
preparados ou enfrentam mais obstaculos pessoais, como falta de tempo, sobrecarga
de tarefas, cansaco, stress ou dificuldades de gestao, que dificultam a transferéncia da

formacado no 55.2 CFG.

Em termos de dispersdo, o desvio padrio é mais elevado nos formandos de
desempenho académico superior ("16-20"), sugerindo maior variabilidade nas
experiéncias e percec¢des dentro deste grupo. Por contraste, o grupo “13-15”, apesar
de ser o grupo mais numeroso, revela uma maior homogeneidade nas respostas. Os
testes de Levene indicaram que, apesar da existéncia de algumas variancias
heterogéneas, designadamente, nos fatores “San¢des do supervisor - Dimensao
Comportamental”, “Design de transferéncia” e “Feedback de desempenho”, a maioria
dos fatores apresenta homogeneidade das varidncias. Os resultados da ANOVA
revelam diferencas estatisticamente significativas nos fatores “Motivacdo para
transferir”, “Resultados pessoais positivos” e “San¢des do supervisor - Dimensao

cognitiva”.
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No que respeita ao fator “Sanc¢des do supervisor - Dimensdo Comportamental”, a
andlise Post-hoc através do teste Games-Howell revelou uma diferenca
estatisticamente significativa apenas entre o grupo de formandos com classificacdes
finais “10-12” valores e os restantes grupos. Especificamente, observa-se que os
formandos deste grupo avaliam de forma mais negativa este fator em compara¢do com
os formandos dos grupos “13-15” e, sobretudo, “16-20” valores, sendo estas diferencas
suportadas por robustez estatistica. Por outro lado, a comparacao entre os grupos “13-
15” e “16-20” ndo revelou diferengas significativas (p = 0,197), indicando maior
proximidade nas percecdes destes dois grupos relativamente a dimensdo

comportamental das san¢des do supervisor.

Relativamente aos fatores “Design de transferéncia” e “Feedback de desempenho”,
embora se tenham verificado diferencas de variancia entre os grupos, nenhuma das
comparacgdes par-a-par apresentou significancia estatistica apds o ajuste do teste Post-

hoc - Games-Howell.

Assim, a analise estatistica da variavel “classificacdo final dos formandos do 55.2 CFG”,
evidencia que o desempenho académico exerce influéncia significativa em dimensoes
cruciais da transferéncia da formacido, nomeadamente na motivacdo para transferir,
na percecao dos beneficios pessoais decorrentes da formacdo e na sensibilidade as
san¢des cognitivas impostas pelos superiores hierarquicos. Esta variacdo reflete
diferentes niveis de envolvimento e comprometimento com a formacao, divergéncias
na percecdo do apoio institucional e capacidades distintas entre os formandos, para

superar barreiras pessoais.
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CONCLUSAO

Avalorizacdo dos recursos humanos constitui um pilar fundamental para o sucesso das
organizagdes, sobretudo em contextos institucionais exigentes e que envolvem um
elevado risco, como é o caso especifico da GNR, onde o desenvolvimento das

competéncias dos seus militares representa um investimento estratégico necessario.

Através da formacdo procuramos valorizar os recursos humanos para maximizar a
eficacia e o desenvolvimento organizacional, porém, a literatura e os estudos empiricos
desenvolvidos nesta area, destacam a importancia da avaliacao da transferéncia para
comprovar o valor agregado da formacdo e garantir que os conhecimentos, as

competéncias e as atitudes foram adquiridas ao longo do processo.

A literatura aponta vérias criticas e limitacdes relacionadas ao reduzido nimero de
estudos e avaliacoes da transferéncia da formacido para o contexto de trabalho,
realizados em Portugal. A avaliagdo eficaz exige tempo apds a formacao, instrumentos
adequados para diferentes contextos e acompanhamento dos formandos no ambiente
laboral, o que torna o processo complexo e pouco frequente (Caetano & Velada, 2004;

IQF, 2006; Velada, 2007; Sequeira, 2021).

Com a implementacdo do modelo de formacao por competéncias em 2021, no CFG,
registou-se uma profunda transformacdo nos paradigmas pedagdgicos desta
instituicdo, abrangendo desde a conce¢do das sessdes formativas a avaliacdo e
reestruturacdo metodolégica e introduzindo praticas mais alinhadas com as exigéncias

do contexto operacional contemporaneo.

O presente trabalho enquadra-se no dominio da avaliacdo da transferéncia da
formacao (Nivel 3 do Modelo Kirkpatrick), com o objetivo de investigar os fatores que
condicionam a aplicagdo pratica, em contexto de trabalho, dos conhecimentos
adquiridos pelos militares da GNR durante o 55.2 CFG. O estudo adotou uma
abordagem metodolégica das ciéncias sociais de natureza quantitativa, ancorada numa
revisido de literatura cientifica especializada. Para a recolha de dados foi utilizado
o LTSI, desenvolvido por Holton & Bates (2002) e validado para o contexto portugués
por Velada (2007).
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0 presente estudo envolveu a totalidade dos formandos do 55.2 CFG da GNR e teve uma
taxa de resposta de 80 %, sugerindo que os resultados obtidos sdo robustos e muito

representativos da populacao-alvo.

A amostra utilizada no presente estudo é constituida por 343 militares que concluiram
com aproveitamento o 55.2 CFG, 305 sdo homens (88,9 %) e 38 sao mulheres (11,1 %),
com idades entre 18 e 31 anos. A maioria dos formandos, a data do questionario tinha
apenas o 12.2 ano (N = 313; 91,3%) e 240 (70 %) eram civis, enquanto 103 (30 %)

estavam a cumprir ou ja tinham cumprido servigo militar nas Forgas Armadas.

A analise da consisténcia interna do LTSI aplicado aos formandos do 55.2 CFG da GNR
revela uma excelente consisténcia interna no total dos 89 itens, com um valor de alfa
de Cronbach de 0,978, refletindo uma elevada confiabilidade e coeréncia na medicio
do construto global de transferéncia da formacdo. A andlise por dominio indica que o
dominio especifico da formagdo (63 itens) apresenta um alfa de Cronbach de 0,967 e o
dominio geral da formacdo (26 itens) um alfa de Cronbach de 0,969. Estes valores
garantem que o LTSI adaptado para o contexto portugués e aplicado no 55.2 CFG é um
instrumento psicométrico robusto, valido e confiavel para a avaliacdo dos fatores que
influenciam a transferéncia da aprendizagem no contexto militar da GNR, podendo
orientar na interpretacées e decisOes relativas ao processo de transferéncia da

formacao na GNR.

A literatura refere que os principais fatores que influenciam a transferéncia da
formacdo podem ser agrupados em trés grandes dimensoes: fatores relacionados com
a concecdo da formacdo, fatores individuais dos formandos e fatores

organizacionais/ambientais (Holton, 1996; Caetano & Velada, 2004; Velada, 2007).

Através da analise descritiva dos resultados do LTSI aplicado aos formandos do 55.2
CFG da GNR, procuramos responder as duas primeiras questdes de investigacdo. Os
fatores com médias mais elevadas indicam as areas onde os formandos tém uma
percecdo positiva e favoravel a transferéncia da aprendizagem, refletindo aspetos do
processo formativo, do contexto individual e organizacional, que funcionam bem e
estimulam a aplicacdo em contexto real, dos conhecimentos e competéncias adquiridas

no curso.
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Relativamente aos fatores que influenciam a transferéncia das aprendizagens, os
formandos do 55.2 CFG manifestam perce¢des globalmente positivas, com médias de
resposta superiores a 3, na maioria dos fatores avaliados, revelando um ambiente
favoravel a aplicacdo pratica no contexto de trabalho, dos conhecimentos que foram

adquiridos durante o curso.

A nivel individual, destacam-se alguns fatores facilitadores da transferéncia da

formacdo, como a“Motivacdo para transferir”, o “Esforco de transferéncia e
expectativas de desempenho” e a “Autoeficicia de desempenho”, refletindo o
empenho, a crenca na capacidade prépria e a persisténcia dos formandos para aplicar

em contexto real, os conhecimentos adquiridos.

Os resultados obtidos no fator "Motivagao para transferir”, indicam que os formandos,
em geral, estdo motivados para aplicar na pratica os conhecimentos adquiridos na
formacdo, revelando-se como uma variavel fundamental para o sucesso da
transferéncia da aprendizagem no 55.2 CFG. Os resultados sugerem ainda que o
programa de formacgdo do CFG e o contexto em que este ocorre estao a criar condi¢des
favoraveis para motivar os formandos e os objetivos da formagao estdo alinhados com
as expectativas e necessidades individuais. O desvio padrdo baixo mostra que ha
concordancia relativamente homogénea entre os formandos quanto a motivagdo para

transferir, indicando que essa percecdo é generalizada.

Os resultados obtidos no fator "Esforco de transferéncia e expectativas de
desempenho”, demonstram que os formandos, em termos gerais, acreditam na propria
capacidade de modificar o seu desempenho e esforcam-se de forma significativa para
transferir os conhecimentos adquiridos na formacao, para o contexto de trabalho. O
desvio padrao sugere uma variacdo moderada nas respostas, indicando que, embora a
maior parte esteja motivada e confiante no esforco que fazem, ha diferencgas individuais
que podem refletir diferentes niveis de autoconfianca, apoio ambiental ou condicdes

pessoais.

Os resultados obtidos no fator "Autoeficicia de desempenho” indicam que os
formandos, em geral, acreditam nas préprias capacidades para superar obstaculos e
resisténcias do contexto de trabalho que possam desencorajar a utilizacdo da

formacao.
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Ao nivel organizacional também se identificam alguns fatores facilitadores,
designadamente, o “Feedback de desempenho”, o “Suporte dos pares”, os “Resultados
pessoais positivos” e o “Desempenho - expectativas de resultados”, indicando que a
presenca de suporte social e institucional contribui para o sucesso da transferéncia da

aprendizagem.

Os resultados obtidos no fator "Feedback de desempenho” indicam que os formandos
avaliam de forma favoravel a existéncia de indicadores formais e informais sobre o
desempenho das fun¢des dentro da organizacao. Este resultado destaca o feedback
estruturado como fundamental para garantir a eficicia da transferéncia da
aprendizagem, apoiando a supervisdo e o acompanhamento pés-formacao. O desvio
padrdo demonstra uma dispersdo moderada das respostas, apontando que embora a
maioria dos formandos perceba a importancia e a presenca do feedback, ha diferencas

individuais e contextuais na frequéncia e qualidade desse feedback.

Os resultados obtidos no fator “Suporte dos pares” revelam que os formandos veem
nos seus pares um suporte consideravel de motivacio, esclarecimento de duvidas e
superacdo de obstaculos, favorecendo a utilizagdo dos conhecimentos adquiridos, para
o local de trabalho. Essa avaliacdo positiva indica que o ambiente social dentro das
equipas é favoravel a transferéncia da aprendizagem, permitindo que os formandos se
sintam apoiados e encorajados pelos seus camaradas. Apesar do resultado positivo, a
dispersdo moderada das respostas sugere que este suporte ndo é sentido por todos, da
mesma forma, apontando para a necessidade de fomentar uma cultura de cooperagio

mais ampla e inclusiva.

A andlise do fator “Resultados pessoais positivos” revela eficacia da formagao do 55.2
CFG, proporcionando ganhos significativos que ultrapassam a mera aquisigdo técnica,
incluindo aspetos motivacionais e emocionais que garantem mais autoconfianca e
satisfacdo profissional. O desvio padrido mais baixo neste fator, indica que os

formandos partilham a mesma percecao.

A andlise do fator “Desempenho - expectativas de resultados” revela que os formandos
do 55.2 CFG da GNR tém uma percecdo muito positiva de que a formacgao contribui para
a melhoria e desenvolvimento das respetivas competéncias profissionais, embora haja

alguma variacao nesta percecdo entre os formandos.
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Ao nivel da concecdo da formacdo, identificamos alguns fatores como o “Design da

transferéncia”, a “Oportunidade para utilizar a formac¢do” e a “Percecdo da validade do
conteudo”, que sdo percebidos como adequados para preparar os formandos para
aplicar os conhecimentos adquiridos, embora estas médias de resposta sejam
ligeiramente inferiores as dos fatores individuais e organizacionais, revelando

potencial para melhorias.

No que concerne ao “Design da transferéncia”, os formandos reconhecem que a
estrutura do curso e as metodologias utilizadas na formacdo foram planeadas para
facilitar a aplicacdo pratica dos conhecimentos no contexto real de trabalho, embora

ainda existam aspetos a melhorar.

Os resultados do fator “Oportunidade para utilizar a formag¢do” indicam a necessidade
de implementar mecanismos institucionais que garantam e incentivem a aplicag¢do das
competéncias adquiridas pelos formandos no curso, tanto em tarefas rotineiras como

em contextos de maior complexidade.

O valor damédia do fator “Percec¢do da validade do contetddo”, sugere que, globalmente,
os formandos consideram o conteido do curso pertinente, mas nio de forma
categorica ou universal. Isto pode indicar que alguns contetidos do referencial de
formacdo sdo vistos como uteis para o exercicio das fun¢des na GNR, mas outros
poderdo nao estar suficientemente alinhados com as necessidades sentidas ou com as

exigéncias praticas do servigo.

O desvio padrao relativamente elevado em alguns fatores, podera resultar do facto de
os formandos frequentarem locais de estagio diferentes. No final da formacdo escolar,
os formandos foram distribuidos por todos os Comandos Territoriais da GNR em
Portugal Continental (18 distritos). Por conseguinte, esta perce¢do podera variar

segundo o local de estagio e explicar o valor do desvio padrao.

No que respeita as varidveis que limitam a transferéncia das aprendizagens, os
resultados obtidos indicam ainda que a “Capacidade pessoal para transferir”
representa uma das dimensdes mais desafiantes para os formandos do 55.2 CFG da
GNR, com uma média relativamente baixa e um desvio padrdo moderado, evidenciando
percecdes heterogéneas. Enquanto alguns participantes conseguem mobilizar os

recursos pessoais necessarios para aplicar os conhecimentos adquiridos, um grupo
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consideravel manifesta dificuldades moderadas, relacionadas com a falta de tempo,
energia ou outros recursos internos que limitam a implementagdo das mudancas

exigidas pela formacao.

Assim, podemos concluir que a eficacia da transferéncia no 55.2 CFG nio depende
apenas da qualidade do curso e das condi¢des organizacionais, mas também das
condicodes individuais e da respetiva integracdo no contexto de trabalho, tornando-se
fundamental implementar estratégias de apoio e desenvolvimento pessoal para
superar estes constrangimentos durante a FEx e no periodo probatério dos militares
(12 ano apds ingresso), a fim de garantir uma transferéncia da aprendizagem mais

eficaz e sustentavel para todos os formandos.

Para responder a terceira questdo de investigacdo, analisamos as correlagcdes entre os
fatores do LTSI aplicados ao 55.2 CFG e concluimos que a maioria das correlacdes sdo
estatisticamente significativas e positivas, indicando uma interdependéncia clara entre
os diversos elementos que influenciam a transferéncia da formacio. Os resultados
revelam que alguns fatores, como a “Motiva¢do para transferir’, os “Resultados
pessoais positivos”, o “Suporte dos pares” e o “Suporte do supervisor”, apresentam
correlagdes fortes entre si, sugerindo que a motivagdo individual, os beneficios
percebidos e o suporte social constituem a base que potencia a aplicacdo dos
conhecimentos e competéncias adquiridas, para o contexto profissional. Esta
correlacdo confirma a importancia do ambiente organizacional e o suporte social para

a eficacia do processo de transferéncia.

Além disso, as correlagdes expressivas entre fatores como “Perce¢do de validade de
conteudo”, o “Design de transferéncia”, a “Oportunidade para utilizar a formagdo” e a
“Transferibilidade” evidenciam que a qualidade da formagdo, o alinhamento entre
conteudos com o contexto operacional e as oportunidades concretas de aplicacdo sdo
determinantes para maximizar a utilidade percebida da formacio e,
consequentemente, promover as mudancas efetivas de comportamento no local de

trabalho.

Os resultados demonstram ainda que os fatores ligados ao apoio institucional e social
(suporte dos pares e supervisores, feedback, sancbes percebidas) estdo fortemente

interligados com as dimensdes de motivagao, esforco de transferéncia, autoeficacia e
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expectativas de desempenho, sugerindo que ambientes que promovem um feedback
construtivo, garantem incentivos positivos e suporte frequente, potenciam a
capacidade dos formandos para superar resisténcias e consolidar a transferéncia da

aprendizagem.

Assim, fica evidente que a transferéncia da formacdo é um fendmeno multifatorial,
dependente da interacdo equilibrada entre fatores individuais, organizacionais e ao
nivel da conce¢do da formagdo e, por conseguinte, o reforco destes elementos, é

determinante para garantir o impacto sustentado do investimento na formacgao.

Para responder a quarta e udltima questdo de investigacdo, analisamos a relagao
estatistica das variaveis sociodemograficas com os fatores do LTSI aplicado aos
formandos do 55.2 CFG. Os resultados indicam que todas as variaveis
sociodemograficas evidenciam médias mais elevadas nos fatores “Motiva¢do para
transferir”, “Esforco de transferéncia e expectativas de desempenho” e “Feedback de
desempenho” e estdo alinhados com os resultados da primeira questdo de investigacgao.
Este resultado reforca o padrido robusto de motivacdo intrinseca, valorizacdo do
esfor¢o individual e reconhecimento do papel do suporte organizacional para a
transferéncia da formacao. A estrutura e o contexto formativo do 55.2 CFG destaca-se,
assim, por criar condicées motivacionais e de apoio eficazes e consistentes para todos
os perfis de formandos, confirmando a robustez do programa pedagdgico. O fator
“Capacidade pessoal para transferir” apresenta consistentemente a média mais baixa
em todos os grupos das variaveis sociodemograficas, apontando alguns obstaculos
pessoais, como a falta de tempo, energia e o espaco mental no seu trabalho diario, como

desafios comuns e persistentes para todos os formandos.

Na maioria das variaveis (sexo, idade, experiéncia militar e habilitacdes académicas),
os testes estatisticos ndo revelam diferencas estatisticamente significativas nos fatores
do LTSI, reforcando que as percecdes dos formandos sobre a experiéncia e os desafios

da transferéncia da aprendizagem sdo, de uma forma geral, homogéneas.

A classificagdo final do curso foi a Unica varidvel sociodemografica que apresentou
diferencas estatisticamente significativas. Os formandos com melhores classificacdes
avaliam de forma mais positiva a motivacio, o esforco, os resultados pessoais positivos

e a auséncia de sanc¢des do supervisor, sugerindo que um desempenho académico
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superior pode influenciar percecdes mais favoraveis sobre a transferéncia da

formacao.

No que concerne as habilitagbes académicas, apenas o fator “Resultados pessoais
positivos” apresentou diferencas significativas, indicando que a percecdo dos
beneficios pessoais da formacao varia conforme o nivel de escolaridade, possivelmente

devido a diferentes expectativas ou experiéncias prévias.

Em suma, o estudo demonstra que, segundo a percecdo dos formandos, a transferéncia
da aprendizagem no 55.2 CFG da GNR é globalmente positiva, mas condicionada por

variaveis organizacionais, individuais e ao nivel da concecdo da formacao.

Os resultados e conclusdes deste estudo sugerem algumas recomendacdes praticas

para melhorar a transferéncia da aprendizagem do CFG, designadamente:

(1) Implementar mecanismos de monitorizagdo e avaliacdo continua, durante a FEx
e no periodo probatoério dos militares (1.2 ano), para identificar dificuldades,
medir progressos e orientar melhorias, com metas claras para aplicagdo dos

conhecimentos.

(2) Estabelecer praticas de feedback continuo, formais e informais, para corrigir
praticas e apoiar o desenvolvimento dos formandos de forma aberta e

construtiva.

(3) Criar redes de apoio e espacgos colaborativos que permitam apoio e suporte dos
formadores/tutores e partilha de experiéncias entre formandos, fortalecendo a

aprendizagem continua, por exemplo, através de portefélios de aprendizagem.

(4) Desenvolver politicas que equilibrem as exigéncias operacionais com as
necessidades dos formandos, disponibilizando tempo e recursos para a

promoc¢ao do bem-estar pessoal, mas também para praticas inovadoras.

(5) Capacitar e sensibilizar os supervisores/superiores hierarquicos para atuarem
como facilitadores, promovendo suporte e estimulo e minimizando praticas

punitivas.

Em estudos futuros, recomenda-se a realizacao de estudos longitudinais que permitam
analisar o comportamento antes, imediatamente ap6s e algum tempo depois dos

cursos. Além do LTSI (avalia as percecdes e opinides dos formandos), os estudos de
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avaliacdo da transferéncia da formag¢do devem incluir outras fontes e métodos de
recolha de dados, junto dos superiores hierarquicos e dos pares, para garantir mais

robustez dos resultados.

Tendo em conta o destaque negativo para o fator “Capacidade pessoal para transferir”,
sugere-se a realizacdo de estudos que aprofundem as dindmicas, percecdes e
estratégias para ultrapassar estes obstaculos, ampliando a compreensdo dos
mecanismos subjacentes. Sugere-se ainda a investigacdo complementar de outras
variaveis, para ampliar o conhecimento dos fatores que influenciam a transferéncia da

aprendizagem.
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ANEXO 1 - “Estatistica descritiva do LTSI aplicado ao 55.2 CFG”

Desvio

Itens Média | padrao

Variacido

1 - Antes de frequentar a acdo de formacdo, sabia que o programa iria
3,21 727 ,529
afetar o meu desempenho.

2 - A formagdo aumentara a produtividade pessoal. 3,66 ,718 ,516

3 - Quando terminar a formagdo, mal posso esperar para voltar ao
. . 4,01 , 766 ,588
trabalho e aplicar o que aprendi.

4 - Acredito que a formacao vai ajudar-me a ter um melhor desempenho
3,75 ,802 ,643
no meu emprego.

5 - Fico excitado(a) ao pensar em tentar utilizar na minha fung¢io o que
. . 3,70 ,729 ,531
aprendi nesta formacao.

6 - Se utilizar a formacdo com éxito, as minhas recompensas serdo
3,54 ,800 ,641
aumentadas.

7 - Se utilizar a formacio, é provavel que seja recompensado(a). 3,50 ,809 ,654

8 - E provavel que tenha alguns beneficios se utilizar no emprego as
L } 3,61 772 ,595
técnicas que aprendi recentemente.

9 - Antes da formacio, tinha uma ideia de como esta iria contribuir para
. x 3,45 727 ,529
o meu desenvolvimento na funcao que tenho.

10 - Sabia o que esperar da formacdo antes dela comegar. 3,15 ,818 ,669
11 - Nao tenho tempo para utilizar o que aprendi nesta formagao. 2,82 ,929 ,864

12 - Tentar utilizar o que aprendi na formacdo ird requerer demasiada 281 925 856
energia que me afastara do outro trabalho que tenho para fazer. ’ ’ ’

13 - Osresultados esperados desta formacao estavam claros aquando do
o 3,25 , 717 ,514
seu inicio.

14 - Os empregados na minha organizacdo sdo penalizados por nio 326 761 579
utilizarem o que aprenderam na formacao. ’ ’ ’

15 - Se utilizar o que aprendi na formacao, isso ira ajudar-me a obter
- 3,53 744 ,554
melhores avaliagcdes de desempenho.

16 - Os empregados na minha organizacdo recebem varios beneficios 336 694 482
quando utilizam no emprego competéncias recém-aprendidas. ’ ' ’

17 - Se ndo utilizar o que aprendi na formacdo, é provavel que ndo seja
3,20 ,809 ,654
aumentado.

18 - E mais provavel que seja reconhecido(a) no trabalho se utilizar o
. . 3,43 , 734 ,538
que aprendi nesta formacio.

19 - 0 meu fluxo de trabalho permite-me experimentar as novas coisas
. 3,47 ,691 ,478
que aprendi.

20 - Ha demasiadas coisas a acontecerem no trabalho neste momento 321 730 £33
para que eu consiga experimentar o que aprendi nesta formacao. ’ ' ’

21 - Se nao utilizar as novas técnicas que aprendi nesta formacao irei ser
3,27 ,784 ,615

repreendido(a).
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22 - Utilizar com éxito o que aprendi nesta formacao ira ajudar-me a
receber um aumento.

23 - Se ndo utilizar o que aprendi nesta formacao irei ser alertado quanto
aisso.

24 - Repara-se quando os empregados desta organizacao ndo utilizam o
que aprendem na formacao.

25 - Tenho tempo no meu horario para mudar a maneira como fago as
coisas de modo a ajustar-me aquilo que aprendi de novo.

26 - Alguém tera de alterar as minhas prioridades antes de conseguir
aplicar o que aprendi na formacao.

27 - Gostava de ter tempo para fazer as coisas como acho que devem ser
feitas.

28 -0s meus colegas apreciam o facto de eu utilizar as novas
competéncias que adquiri na formacao.

29 - Os meus colegas encorajam-me a utilizar as competéncias que
aprendi na formacao.

30 - No trabalho, os meus colegas esperam que eu utilize o que aprendo
durante a formacao.

31 - Os meus colegas sdo pacientes quando eu tento utilizar as novas
competéncias no trabalho.

32 -A minha chefia encontra-se comigo regularmente para
trabalharmos nos problemas que possa estar a ter ao utilizar o que
aprendi na formacio.

33 - A minha chefia encontra-se comigo para discutirmos formas de
aplicar no emprego o que aprendi na formacao.

34 - Aminha chefia ird opor-se ao facto de eu utilizar o que aprendi nesta
formagdo no emprego.

35 - A minha chefia opor-se-a a que eu utilize as novas técnicas que
aprendi nesta formacio.

36 - Aminha chefia acha que sou menos eficiente quando utilizo as novas
técnicas aprendidas na formacao.

37 - A minha chefia mostra interesse relativamente ao que aprendo na
formacao.

38 - A minha chefia opde-se a utilizacdo de técnicas aprendidas na
formacao.

39 - A minha chefia estabelece-me objetivos que me encorajam a utilizar
a formagdo no emprego.

40 - A minha chefia diz-me se estou a fazer um bom trabalho quando
utilizo o que aprendi na formagio.

41 - A minha chefia ndo ira gostar se eu fizer as coisas da maneira como
aprendi nesta formacio.

4?2 - A minha chefia acha que esta formag¢do ndo ajudara o meu trabalho.

3,22

3,39

3,37

3,32

3,15

3,46

3,44

3,46

3,48

3,50

3,38

3,38

2,94

2,93

2,92

3,44

2,96

3,40

3,43

2,97

2,92

,799

,732

,648

,632

, 726

,736

,668

,708

,687

,692

,682

, 707

,879

,869

,875

,718

,905

;714

717

,861

,896

,639

,536

,420

,400

,527

,542

,446

,501

472

479

,465

,500

, 772

,755

,766

,516

,820

,510

,514

, 742

,803
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43 - A minha chefia ajuda-me a estabelecer objetivos realistas para o
meu desempenho no trabalho baseando-se na minha formacao.

44 - A minha chefia utilizaria técnicas diferentes das que eu usaria se
aplicasse o que aprendi na minha formacao.

45 - A minha chefia acha que estou a ser ineficaz quando utilizo as
técnicas aprendidas durante a formacao.

46 - A minha chefia irad provavelmente criticar esta formagio assim que
eu voltar ao emprego.

47 - O material pedagogico (equipamento, ilustracgoes, etc.) utilizados na
formacdo é muito parecido com aquele que utilizo no emprego.

48 - Os métodos utilizados na formacdo sido muito parecidos com a
forma como fazemos as coisas no emprego.

49 - Gosto da forma como a formacdo se parece tanto com o meu
emprego.

50 - Terei tudo aquilo de que preciso para poder aplicar aquilo que
aprendi na formacao.

51 - Vai ser possivel experimentar no meu emprego aquilo que aprendi
nesta formacao.

52 - As atividades e exercicios que os formadores usaram ajudaram-me
a saber como aplicar no emprego aquilo que aprendi.

53 - Vejo que as pessoas responsaveis pela formacdo sabem como irei
utilizar o que aprendi.

54 - Os formadores utilizaram muitos exemplos que me mostraram
como poderia utilizar a minha aprendizagem no emprego.

55 - 0 modo como os formadores utilizaram os materiais fez-me sentir
mais confiante de que conseguirei aplica-los.

56 - Os recursos de que precisarei para aplicar o que aprendi estardo ao
meu dispor ap6s a formagao.

57 - Terei oportunidades para utilizar no meu emprego o que aprendi
nesta formacao.

58 - 0 que é ensinado na formagdo corresponde as exigéncias da minha
funcao.

59 - As situagdes utilizadas na formagao sdo muito parecidas com as que
encontro no meu emprego.

60 - Ha recursos humanos suficientes que me permitem utilizar as
competéncias adquiridas na formagao.

61 - As limitacdes orcamentais da minha organizacdo irdo impedir-me
de utilizar no trabalho as competéncias adquiridas na formacao.

62 - A quantidade de pessoas no meu local de trabalho é adequada para
eu utilizar o que aprendi nesta formacao.

63 - Sera dificil obter os materiais de que preciso para aplicar as técnicas
e os conhecimentos que aprendi na formacao.

3,39

3,24

3,01

3,00

3,24

3,21

3,21

3,27

3,39

3,38

3,36

3,42

3,34
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3,42

3,30

3,25

3,21
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3,24

3,20

,649

,665

,825
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,691

,655

,689

,651

,644
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,646

,704

,647

,649

,643

,676

,689
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,704

,664

,618

421

443

,681

,681

478

,429

475

424

,415

441

417

,495

418

421

414

,458

475

472

,495

441

,382
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64 - A minha organizagdo valoriza o meu desempenho.

65 -0 meu desempenho no trabalho aumenta quando utilizo novas
coisas que aprendi.

66 - Quanto mais me esfor¢o por aprender, melhor desempenho o meu
trabalho.

67 -Na sua maioria, as pessoas que sdo recompensadas na minha
organizacio sido aquelas que fazem por merecé-lo.

68 - Quando me esforgo para melhorar o meu desempenho, acontecem-
me coisas boas.

69 -Geralmente, a formacio ajuda-me a aumentar a minha
produtividade.

70 - As pessoas aqui reparam quando se faz alguma coisa bem.

71 - Quanto mais eu aplico no meu emprego o que aprendi, melhor eu
faco o meu trabalho.

72 -0 meu trabalho é ideal para quem gosta de ser recompensado
quando faz alguma coisa realmente boa.

73 - As pessoas na minha equipa geralmente preferem utilizar os
métodos ja existentes do que os novos métodos aprendidos na
formacao.

74 - Empregados experientes na minha equipa ridicularizam os outros
quando eles tentam utilizar as técnicas que aprendem na formacio.

75 - As pessoas da minha equipa estdo abertas para mudar a forma como
fazem as coisas.

76 - As pessoas da minha equipa nio estdo dispostas a mudar a maneira
como as coisas sao feitas.

77 - O meu grupo de trabalho é relutante quanto a experimentar novas
formas de fazer as coisas.

78 - 0 meu grupo de trabalho esta aberto a mudangas, se isso melhorar
0 nosso desempenho no trabalho.

79 - Apés a formacao, recebo feedback de pessoas acerca de como estou
a aplicar aquilo que aprendi.

80 - As pessoas costumam fazer sugestdes acerca da forma como posso
melhorar o meu desempenho no trabalho.

81 - Recebo muitos conselhos de outras pessoas sobre como fazer
melhor o meu trabalho.

82 -Estou confiante na minha capacidade de utilizar novos
conhecimentos no emprego.

83 - Nunca duvido da minha capacidade de utilizar no emprego o que
aprendi.

84 - Estou certo(a) de que irei ultrapassar obstaculos no meu emprego
que dificultam a utilizagdo de novas técnicas e conhecimentos.

3,49

3,50

3,62

3,45

3,54

3,50
3,43

3,56

3,36

3,33

3,12
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3,16
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3,43
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3,52
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3,56

,760
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, 715
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,557
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,483
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,517
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,634

,518

,455

,445

467
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,460
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85 - No trabalho sinto-me confiante em utilizar o que aprendi na
formacdo mesmo em situagdes dificeis.

86 - As pessoas costumam dizer-me coisas que me ajudam a melhorar
o meu desempenho.

87 - Quando experimento coisas novas que aprendi, sei quem é que ira
ajudar-me.

88 - Quando o meu desempenho nio é o que deveria ser, as pessoas no
meu emprego ajudam-me a melhora-lo.

89 - Tenho regularmente conversas com outras pessoas sobre como
melhorar o meu desempenho.

3,42

3,52

3,51

3,51

3,59

,679

,674

,662

,670

,708

,461

,455

,438
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,501
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ANEXO 2 - “Questionario LTSI aplicado ao 55.2 CFG”

55.° CFG - Questionario de Avaliagdo da Transferéncia da
Formacado no CFG %

LTSI - Learning Transfer System Inventory
& Copyright 1998, Elwpod . Holton IN and Reid A, Bafes, all rights reserved

0 presente guestiondrio incide sobre a formacio profissional e visa obter a sua opinido acerca da formacao
espedifica que frequentou no Smbito do Curse de Formacdo de Guardas da Guarda Macional Republicang,, da sua
relacao com a atividade que desenvolve no seu local de trabalho. Ma segunda parte do questionario pedimos-lhe
ainda que dé a sua opiniao acerca de alguns aspetos refativos a formacao profissional em geral.

Mao ha respostas certas nem emadas. O que nos interessa € somente a sua opinido.

0 questionario é anonimo e confidencial. Por motivos estritamente estatisticos, € necessadrio, contudo, recolher
alguns elementos acerca de si propric(a).

* Dbrigatoria

SECCAO A - INFORMACOES GERAIS

Idade *

Introduza um numera inteino

Sexo*

() 1_Masculing

O 2_Feminino

Habilitagdes académicas *
() 11224

O 2_Licenciatura

() 3_Mestrado

() 4 _Curso Técrico Superior Profissional (CTeSP)
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Anfes de ingressar no CFG, cumpriu servigo militar nas Forgas Armadas? *
() 1.NEo

{) 2.Sim

Se sim, qual o Ramos das Forgas Armadas? *
() 1_Exércto
() 2 Forca Aérea

() 3_Marinha

Qual a sua classificacdo final obtida no CFG, arredondada as unidades? (Exemplo:
Classificacdo obtida entre 12,50 & 13,49, responder 13) *

Introduza um numero inteiro

Qual a sua classificacdo final obtida na UC de Treino Fisico, arredondada s unidades?
{Exemplo: Classificagdo obtida entre 12,50 e 13,49, responder 13) *

Introduza um numero inteiro

De uma forma geral, comao classifica a dificuldade global do CFG que frequentou? *

Muito facil Muite dificil

Link do questiondrio: https://forms.office.com/e/nE59Xyknly
QR Code do questionario:

55.° CFG - Questionario de Avaliag
ao da Transferéncia da Formacao
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ANEXO 3 - “Autorizacao para aplicar o questionario ao 55.2 CFG”

D GMR CDF

Enviadec 27 de dezembro de 2004 1537

Para: Hedio Jose Da Sikva Miranda

[ GNRCDF DF DE

Assunto: Pedido de autorzagdc para reafzar um estudo/Sméestigacsa na Guarda
5 Reternicia Processo  Dats

Exno. &r. Temenbe-corons] Helio Miranda,

Ralativamente ag asambo =m epiprafe, sncarrega-me o Exmo. Comandamte do Comande da
Droubring & Formagio da GHNE em suplénciz, Coronel Paulo Gomes, de informar que 2 suz
zolicitacio para reali=zcio de nm sstudo de irrestzacio no dmbito do Mestrads em Gestio de
Pequenas & Medias Ervpresas, fol deferida

Para o efeito, foi nomeado come superrizor mstitucienal o Tenente-Corone] Pedro Ribedre, 2.°
Comandante do CFP/EG, o qual apuarda um contacto para agendamento de om reunido de
coordenacio, através do enderego eletromico: nbeiro plofipne pt.

Solicitz—z= que, apos 2 concluzio do estudo de invesbpacio, remeta wna eapia em suporte digstal
[nio editivel) da suz versio fmal

Aprecento-lhe oz mealhores comprimentos, feando ao dispor para gualguer esclarscimenio
Bl

Rizardo Jorge Sraga Mordero
Tererie—Corone!

@®GNR

FOREDA RECHIMAL FEPUBLICHA
Coomenda da Doudring & =3-'|'-'|'|-|:?|:
Chefe e Gabimebs
Fum dwTmo s Daven Asdaem (R 4RO Lies

31 B MO0 | e e

sEliRETe B | TR TSI 0
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ANEXO 4 - “Consentimento de Informado”

Consentimento Informado para Participacdo em Estudo de Investigacao

O presente estudo, inserido no ambito da dissertacio do Mestrado em Gestio de Pequenas
e Meédias Empresas, na Escola Superior de Tecnologia, Gestdo e Design, do Instituto
Politecnico de Portalegre, tem como objetivo imvestigar os fatores gue influenciam a
transferéncia das aprendizagens adquiridas durante o 35.° Curzo de Formagio de Guardas
{CEFG) da GINE para o contexto de trabatho, durante o periodo de Formac3o em Exercicio
(FEx).

A recolha de dados sera realizada atraves do presnchimento de um questionario (LTSI,
validado para a realidade portuguesa, que avalia diferentes aspetos individuais,
organizacionals & contextuas relacionados com a transferéncia da formagdo.

A zua participacio consiste no preenchimento de um gquestionsrio online, com duragio
estimads de 20 a 25 minutos. O questionario inclui perguntas scbre a sua experiéncia de
formacdo, percegdes sobre o ambiente de trabalho e fatores que podem facilifar ou
dificultar a aplicagfic dos conhecimentos adguiridos e contribuir para a melhoria dos
processos de formacdo e desenvolvimento profissional na GNE.

Todas as informacbes recolhidas serfo tratadasz de forma estritamente confidencial e
anonima O3 dados serdo utilizados exclusivamente para fins académicos e cientificos, nio
sendo possivel identificar mndividualmente nenhum participante nos resultados do estudo.
A participacdo neste estudo € totalmente voluntaria Podera recusar-se a parbicipar ou
desistir a qualquer momento, sem gualquer prejuizo.

Wio existermn conseguéncias negativas associadas a ndo participaciio ou 2 desisténcia.

Obrigado pela sua participagdo.

O Investizador: Helio Jozé da Silva Miranda
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