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Resumo
O objetivo do estudo foi avaliar a percepção de impacto do treinamento no trabalho em profundidade e de suporte 
à transferência do treinamento por servidores públicos que participaram de um curso online sobre Programas de 
Preparação para Aposentadoria (PPA), Os instrumentos foram respondidos, 6 meses após a capacitação, por 171 cur-
sistas. Técnicas quantitativas e qualitativas de análise de dados foram adotadas. Os participantes aplicaram modera-
damente as competências aprendidas no contexto laboral. O suporte material foi percebido como mais elevado que 
o psicossocial, o qual foi evidenciado como preditor significativo da percepção de impacto dos cursistas, enquanto o 
material não. Além disso, 43,48% dos cursistas mencionaram que a organização implementou ou aperfeiçoou seus 
respectivos PPAs. Sugere-se que as próximas edições dessa capacitação sejam precedidas por avaliação de neces-
sidades e tenham seu impacto avaliado por métodos mistos e múltiplos informantes.

Impact and Support Evaluation of a Retirement Planning Course

Abstract
The research goal was to evaluate the perceived in-depth impact of training and support for the transfer of training 
for public workers who participated in an online course about retirement planning programs, as well to examine 
the relationship between these variables. The measures were answered, six months after the training, by 171 par-
ticipants. Quantitative and qualitative data analysis techniques were adopted. Respondents moderately applied the 
competencies learned in the work context. Material support was perceived as higher than psychosocial support, but 
the psychosocial was found to be a significant predictor of the perceived in-depth impact at work, while the material 
support was not. In addition, 43.48% of the participants mentioned that the organization implemented or improved 
its respective retirement planning programs. Future editions of these training programs could be preceded by needs 
assessment and could have their impact evaluated by mixed methods and multiple respondents.

Evaluación de Impacto y Soporte de un Curso de Preparación para la Jubilación

Resumen
El objetivo del estudio fue evaluar la percepción de impacto del entrenamiento en el trabajo en profundidad y 
de soporte a la transferencia del entrenamiento por servidores públicos que participaron de un curso a distancia 
sobre Programas de Preparación para la Jubilación(PPA), así como examinar la relación entre esas variables. Los 
instrumentos fueron respondidos, seis meses después del entrenamiento, por 171 trabajadores. Se adoptaron téc-
nicas cuantitativas y cualitativas de análisis de datos. Los participantes aplicaron moderadamente las competencias 
aprendidas en el contexto laboral. El soporte material fue percibido como más elevado que el psicosocial, pero el 
psicosocial fue evidenciado como predictor significativo de la percepción de impacto de los respondientes, mientras 
que el material no. Además, 43,48% de los trabajadores dijeron que la organización implementó o perfeccionó sus 
respectivos programas. Se sugiere que las próximas ediciones de este entrenamiento sean precedidas por evaluación 
de necesidades y tengan su impacto evaluado por métodos mixtos y pormúltiples informantes.
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A aposentadoria representa um período de incertezas e mu-
danças sociais, emocionais e financeiras para muitos indivíduos em 
função das dificuldades em se desligar social e psicologicamente 
do trabalho, bem como de reconstruir um novo estilo de vida no 
pós-carreira (Damman, Henkens, & Kalmijn, 2015; Wang & Shi, 
2014). Estudos revelam, porém, que pessoas que se planejam para 
a aposentadoria vivenciam a transição e a adaptação a essa fase 
de forma mais tranquila (Earl, Bednall, & Muratore, 2015), relatam 
maior satisfação, melhores condições de saúde e mais capacidade 
de gerenciar o tempo (Wang & Shultz, 2010).

No Brasil, o rápido envelhecimento populacional e as ambi-
valências trazidas pela aposentadoria motivaram a elaboração de 
legislações voltadas para a promoção do envelhecimento ativo e 
da aposentadoria bem-sucedida, como a Política Nacional do Idoso 
e o Estatuto do Idoso. Ambos preveem o desenvolvimento e a ma-
nutenção de Programas de Preparação para Aposentadoria (PPAs) 
para trabalhadores de órgãos públicos e de organizações privadas, 
sendo que a Política Nacional do Idoso indica a antecedência míni-
ma de dois anos e o Estatuto do Idoso sugere antecedência mínima 
de um ano da aposentadoria para essa preparação (Seidl, 2017).

Por isso, os PPAs vêm recebendo cada vez mais atenção por pes-
quisadores e gestores no Brasil, já que representam um espaço para 
que os participantes definam projetos de vida para o pós-carreira, 
de acordo com seus valores, suas crenças, suas necessidades e seus 
interesses. Para além de ações às vésperas do desligamento do tra-
balho, a aposentadoria pode ser concebida como um processo cuja 
preparação pode demandar ações adotadas ao longo da carreira 
(Earl et al., 2015; Seidl et al., 2014) capazes de fomentar um conjun-
to diverso e complexo de fatores protetivos à saúde, dificilmente 
estabelecidos em um curto espaço de tempo.

Nessa perspectiva, programas de planejamento para aposen-
tadoria também têm sido chamados de programas de educação 
para aposentadoria (PEAs), consistentemente com seu caráter con-
tinuado e precoce, em vez de pontual e tardio (Instituto Nacional 
de Seguro Social, 2012; Seidl et al., 2014). Em outras palavras, tais 
programas deveriam ser oferecidos a trabalhadores de todas as 
idades e ao longo da carreira. Entretanto, ainda são poucas as orga-
nizações brasileiras que adotam essa prática de gestão de pessoas, 
sendo que, atualmente, é maior a inserção de PPA em instituições 
públicas (França et al., 2014; Leandro-França, 2016). A literatura 
nacional e internacional utiliza o termo preparação com mais fre-
quência, porém, neste artigo, os termos preparação e educação 
serão utilizados como sinônimos.

Entre as perspectivas teóricas mais adotadas para embasar os 
PPAs, destacam-se o Modelo Transteórico de Mudança (Prochaska 
& DiClemente, 1983) e a Perspectiva Dinâmica de Recursos (Wang, 
Henkens, & van Solinge, 2011). O Modelo Transteórico de Mudança 
foi desenvolvido visando compreender como as pessoas progri-
dem, ao longo do tempo, rumo à manutenção, à adoção e à ex-
tinção de comportamentos de modo a obter melhores condições 
de saúde. Esse modelo centra-se na premissa de que a mudança 
comportamental é um processo dinâmico, que abarca uma série de 
estágios (Prochaska & DiClemente, 1983). Já a Perspectiva Dinâmica 
de Recursos estabelece que a adaptação à aposentadoria está as-
sociada a mudanças comportamentais, cognitivas, motivacionais, 
emocionais, ocupacionais e sociais, tendo como objetivo a autono-
mia e o bem-estar (Wang et al., 2011).

O conteúdo abordado nos programas costuma estruturar-se 
em três dimensões e traduz os preditores de uma aposentadoria 
bem-sucedida: (a) Saúde e autonomia: atividade física, alimentação 
saudável, planejamento financeiro, legislação previdenciária e pro-
jeto de vida; (b) Ocupação e pós-carreira: identidade e trajetória 

profissional, descoberta de novas habilidades, lazer, empreendedo-
rismo, organização do tempo livre e ócio criativo; e (c) Apoio social: 
relação conjugal, vínculos familiares e sociais, espiritualidade, afeto 
e intimidade (Seidl et al., 2014).

Em geral, quanto à estrutura, os PPAs contemplam módulos 
informativos, bem como estratégias vivenciais, ou seja, integram 
exposição dialogada e atividades interativas. Quanto ao formato, 
podem ser breves, de um a três encontros; intensivos, com carga 
horária concentrada em poucos dias consecutivos; ou continuados, 
com vários encontros, em geral entre oito e 20, distribuídos a cada 
semana, quinzena ou mês (Leandro-França, 2016; Leandro-França, 
van Solinge, Henkens, & Murta, 2016).

Com vistas a formar profissionais que trabalham com a te-
mática da preparação para a aposentadoria em órgãos públicos, 
o Ministério do Planejamento, Orçamento e Gestão firmou uma 
parceria com um grupo de pesquisa de uma universidade pública 
brasileira para capacitar servidores federais do poder Executivo 
sobre como planejar, implementar e avaliar programas de prepara-
ção/educação para aposentadoria. O curso foi intitulado “Educação 
para Aposentadoria: Promoção de Saúde e Desenvolvimento na 
Administração Pública Federal”. Nesse contexto, o objetivo do pre-
sente estudo foi avaliar a percepção de impacto da capacitação no 
trabalho em profundidade e de suporte à transferência da capaci-
tação dos participantes desse curso, examinando também a relação 
entre essas variáveis.

Destaca-se que não foram encontrados, na literatura nacional e 
internacional, estudos que avaliaram cursos para capacitar profis-
sionais sobre programas de preparação/educação para aposenta-
doria. As publicações encontradas geralmente descrevem os pro-
gramas implementados ou apresentam resultados acerca de seus 
efeitos para os participantes (Leandro-França et al., 2016; Martins 
& Borges, 2017; Murta et al., 2014). A seção a seguir traz uma breve 
revisão dos construtos analisados neste estudo.

Impacto do treinamento no trabalho e suporte à transferência

As organizações têm investido cada vez mais em ações de 
Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E) afim de se 
tornarem mais competitivas no mercado. Afinal, espera-se que os 
investimentos feitos em termos de oportunidades de qualificação 
profissional tragam efeitos positivos ao desempenho dos emprega-
dos e, consequentemente, os tornem mais preparados para desem-
penhar as tarefas exigidas pelo cargo, bem como para lidar com as 
constantes atualizações requeridas no mundo do trabalho (Abbad, 
Zerbini, & Souza, 2010; Borges-Andrade, 2006).

O sistema de TD&E é composto por três subsistemas: avalia-
ção de necessidades, planejamento e execução, e avaliação de 
treinamento, sendo todos importantes para garantir a efetividade 
das ações (Meneses, Zerbini, & Abbad, 2010). A avaliação de trei-
namento, subsistema de interesse deste estudo, deve ser realizada 
de modo a retroalimentar as pessoas e os processos envolvidos na 
ação instrucional, possibilitando identificar os fatores que dificul-
taram ou facilitaram a aprendizagem dos cursistas e/ou o retorno 
financeiro desse investimento à organização, por exemplo. Para 
Borges-Andrade (2006), organizações que não avaliam as ações 
de TD&E ofertadas demonstram falta de responsabilidade social e 
de compromisso com os participantes, já que são as avaliações de 
aspectos diretamente relacionados ao treinamento e de aspectos 
contextuais que permitem aperfeiçoar tais ações e promover ativi-
dades vindouras mais eficazes.

Entre os modelos pioneiros de avaliação de treinamento en-
contrados na literatura científica internacional, destacam-se o 
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desenvolvido por Kirkpatrick (1976), que engloba quatro níveis de 
avaliação - reação, aprendizagem, comportamento e resultados-, 
e o modelo proposto por Hamblim (1978), que desdobrou o nível 
resultados em dois e indicou a existência de cinco níveis: reação, 
aprendizagem, comportamento no cargo, mudança organizacional 
e valor final. Entretanto, ambos os modelos se concentram nos 
fatores relacionados aos resultados do treinamento, isto é, não 
analisam aspectos individuais e contextuais que podem influenciar 
os resultados.

Borges-Andrade (2006) propôs, no início da década de 1980, 
o Modelo de Avaliação Integrado e Somativo (MAIS), que inclui 
insumos, procedimentos, processos, resultados e ambiente, sendo 
que o ambiente é composto por quatro dimensões: avaliação de 
necessidades, suporte, disseminação e efeitos em longo prazo. Em 
seguida, Abbad (1999) desenvolveu, com base no MAIS, o Modelo 
Integrado de Avaliação no Impacto do Treinamento no Trabalho 
(IMPACT), que visa avaliar a relação entre variáveis do indivíduo, 
do treinamento, da organização, de reação e da aprendizagem 
(resultados imediatos), bem como do impacto do treinamento no 
trabalho de forma articulada. Além disso, o IMPACT impulsionou 
a elaboração de instrumentos de avaliação de cursos presenciais, 
semipresenciais e a distância (Mourão, Abbad, & Zerbini, 2013).

O modelo IMPACT engloba sete componentes: (a) Percepção 
de suporte organizacional, que se refere à percepção dos partici-
pantes sobre práticas organizacionais de gestão de desempenho, 
de valorização profissional e de apoio gerencial ao treinamento; (b) 
Características de treinamento, que são os fatores relacionados ao 
treinamento, como área de conhecimento, duração, objetivo, de-
sempenho do instrutor e qualidade do material; (c) Características 
da clientela, que dizem respeito às informações demográficas, 
funcionais, comportamentais e motivacionais do público-alvo; (d) 
Reação ou avaliação da satisfação dos participantes com o treina-
mento; (e) Aprendizagem ou nível de assimilação e retenção do 
conteúdo aprendido no treinamento; (f) Impacto do treinamento 
no trabalho, que se refere aos efeitos diretos e indiretos de uma 
ação de treinamento; e (g) Suporte à transferência ou apoio da 
organização quanto à aplicação no local de trabalho do conteúdo e 
habilidades aprendidas no treinamento (Abbad, 1999). Este artigo 
versa sobre os resultados descritos nos dois últimos componentes 
do IMPACT, bem como a relação entre eles.

A produção de conhecimento quanto à avaliação sobre em 
que medida as competências aprendidas em ações de TD&E são 
transferidas para o trabalho tem sido crescente entre especialistas 
da área. Há dois tipos de avaliação de transferência de ações de 
TD&E: em amplitude e em profundidade. O impacto em amplitude 
avalia os efeitos mais gerais do treinamento sobre o desempenho 
global, as atitudes e a motivação do participante. Já o impacto em 
profundidade, foco desta pesquisa, refere-se aos efeitos diretos e 
específicos do treinamento, com base nos seus objetivos instrucio-
nais, sobre o desempenho posterior do participante no trabalho. Os 
principais objetivos da avaliação em profundidade são: obter con-
trole sobre o processo, retroalimentar o sistema, tomar decisões 
sobre o treinamento, fazê-lo funcionar e torná-lo externamente 
válido (Abbad, 1999; Zerbini et al., 2012).

Define-se suporte à transferência como a percepção do indi-
víduo sobre o apoio que recebe de colegas e chefias para aplicar, 
no trabalho, as novas competências adquiridas no treinamento (su-
porte psicossocial), bem como o suporte provido pela organização 
em termos de equipamentos, mobiliários, ferramentas de trabalho, 
recompensas financeiras (suporte material) à transferência de 
treinamento (Abbad et al., 2012). A escolha dessas das variáveis 
suporte social e suporte material - para avaliação do curso sobre 

planejamento, implementação e avaliação de PPAs - foi definida 
pela equipe do Ministério do Planejamento que solicitou a capacita-
ção em conjunto com a equipe pedagógica que coordenou a oferta 
e a avaliação do curso.

Entre as variáveis preditoras do impacto do treinamento no tra-
balho, o suporte à transferência - em especial o psicossocial - tem 
sido evidenciado como variável preditora importante em estudos 
nacionais e internacionais (Aguinis & Kraiger, 2009; Brandão, Bahry, 
& Freitas, 2008; D’Netto, Bakas, & Bordia, 2008; Mourão et al., 2013; 
Salas & Cannon-Bowers, 2001; Zerbini & Abbad, 2010). Correlações 
positivas fortes e moderadas entre suporte psicossocial e impacto 
sugerem que a transferência de treinamento é, em parte, função 
do apoio que a organização (chefes e colegas) oferece ao egresso 
de capacitações para que aplique o que aprendeu no ambiente de 
trabalho. Porém, apenas em uma pesquisa brasileira foram encon-
tradas correlações positivas entre suporte material e impacto de 
treinamento no trabalho (Brandão et al., 2008). Nessa perspectiva, 
percebe-se que a aprendizagem é condição necessária, embora não 
suficiente, à transferência para o trabalho de conhecimentos, atitu-
des ou habilidades adquiridas em capacitações (Abbad et al., 2010).

A oferta e os estudos sobre a educação a distância vêm crescen-
do significativamente nos últimos anos, no ambiente universitário 
e nas organizações, pela capacidade de proporcionar uma apren-
dizagem coletiva, com diferentes recursos interativos (vídeo aulas, 
fóruns, glossários) a pessoas que estão geograficamente dispersas, 
mas que têm flexibilidade para participar de atividades instrucio-
nais no horário que for mais conveniente para elas (Mourão, et al., 
2013; Zerbini, Abbad, Mourão, & Martins, 2015). O curso “Educação 
para Aposentadoria: Promoção de Saúde e Desenvolvimento na 
Administração Pública Federal” foi o primeiro e único, até o mo-
mento, que capacitou servidores públicos federais sobre programas 
de educação para aposentadoria e acessou servidores de todas as 
regiões do Brasil, como pode ser verificado na seção Método, por 
ter sido oferecido a distância.

O impacto de cursos a distância tem sido alvo de estudos de 
avaliação (Alavarce, 2014; Mourão et al., 2013; Zerbini et al., 2015). 
Contudo, como não foram encontradas pesquisas que abordaram 
o treinamento de profissionais para implementação de programas 
de preparação para aposentadoria, o presente estudo almeja 
contribuir com os estudos já existentes ao avaliar a percepção de 
impacto em profundidade no trabalho de um curso a distância so-
bre um novo campo- preparação para aposentadoria-, examinando 
também a percepção de suporte à transferência e a relação entre 
essas variáveis.

Método

Caracterização do curso

O curso a distância foi oferecido por meio da plataforma 
Moodle (ambiente virtual de aprendizagem e suporte da educa-
ção a distância), com carga horária de 120 horas, divididas em 19 
semanas, sendo uma semana de ambientação (funcionamento do 
Moodle e apresentação dos cursistas), 16 semanas de conteúdo e 
duas semanas para a realização do trabalho final. Constituíram-se 
atividades avaliativas do curso a participação nos 16 fóruns das 
unidades de conteúdo, oito tarefas e um trabalho final. No trabalho 
final, o cursista deveria planejar e implementar uma intervenção 
breve sobre preparação/educação para aposentadoria, utilizando 
os procedimentos ensinados durante o curso.

O conteúdo programático foi organizado em unidades sequen-
ciais com foco em: (1) Prevenção e promoção da saúde mental, 
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envelhecimento ativo e políticas públicas; (2) Modelos teóricos dos 
programas de educação para aposentadoria; (3) Aposentadoria 
como vivência de crise ou sentimentos de liberdade; (4) Manejo de 
grupos psicoeducativos; (5) Formatos de programas de educação 
para a aposentadoria; (6) Planejamento e execução de programas 
de educação para aposentadoria; (7) Conceito de identidade, valo-
res e novas perspectivas profissionais; (8) Funções e alterações cog-
nitivas no envelhecimento; (9) Hábitos alimentares e seu impacto 
na saúde e no envelhecimento; (10) Relacionamentos familiares e 
conjugais na aposentadoria; (11) Vínculos sociais e impacto na apo-
sentadoria; (12) Autonomia financeira; (13) Lazer na aposentadoria; 
(14) Espiritualidade no ciclo da vida; (15) Projeto de vida para o 
pós-carreira; (16) Pesquisa em programas de preparação/educação 
para aposentadoria; e (17) Realização de trabalho final.

Participantes

O curso foi iniciado por 332 servidores, dois quais 272 (81,93%) 
o finalizaram e foram aprovados. Do total de participantes aprova-
dos, 171 (62,87%) responderam aos dois questionários de impacto 
em profundidade e de suporte à transferência e constituíram a 
amostra desta pesquisa. A Tabela 1 apresenta os perfis sociode-
mográfico e profissiográfico dos respondentes. As frequências 
variaram nos aspectos investigados de ambos os perfis em razão 
de alguns participantes terem omitido informações, já que foi as-
segurada a voluntariedade no preenchimento dos dados. Logo, as 
porcentagens foram calculadas a partir da quantidade de respostas 
válidas para cada variável.

Tabela 1 
Perfis sociodemográfico e profissiográfico dos participantes

Características¹ n %

Sexo
(n = 160)

Feminino
Masculino

142
18

88,75
11,25

Faixa etária (anos)
(n = 160)

Até 30 anos
31 a 40 anos
41 a 50 anos
51 a 60 anos
61 a 70 anos

15
54
30
53
08

9,38
33,75
18,75
33,13

5,00
Região do Brasil onde reside
(n = 160)

Sudeste
Nordeste
Centro-Oeste
Norte
Sul

62
44
26
20
08

38,75
27,50
16,25
12,50

5,00
Escolaridade mais elevada
(n = 160)

Ensino médio
Graduação
Especialização
Mestrado
Doutorado

04
31
88
33
04

2,50
19,37
55,00
20,63

2,50
Natureza do cargo
(n = 158)

Nível fundamental
Nível médio
Nível superior

01
50

107

0,63
31,65
67,72

Tempo na organização
(n = 158)
Mín. = 1 ano Máx. = 42 anos

1 a 5 anos
6 a 10 anos
11 a 20 anos
21 a 30 anos
31 a 40 anos
41 a 45 anos

57
33
29
22
16

1

36,08
20,89
18,35
13,92
10,13

0,63
Função de chefia
(n = 157)

Não
Sim

121
36

77,07
22,93

Nota. ¹ O n expressa as respostas válidas em cada aspecto investigado.

Como mostra a Tabela 1, o perfil dos respondentes constituiu- 
se de 88,75% de mulheres, com predominância das faixas etárias 
de 31 a 40 (33,75%) e de 51 a 60 anos (33,13%), sendo que cerca de 
38,75% viviam na região sudeste do país, 55% tinham a especializa-
ção como maior nível de escolaridade e cerca de 67% assumiram 
um cargo de nível superior. Quase um quarto (22,78%) tinha entre 

6 a 10 anos no serviço público e a maioria (36,05%) tinha até 5 anos 
de casa. A maior parte (77,07%) não tinha função de chefia e a ca-
tegoria profissional com maior quantidade de representantes foi a 
de assistentes sociais (23,03%). Instituições de ensino superior (IES) 
constituíram a maior parte (52%) dos órgãos participantes do curso.

Instrumentos

Com relação às medidas para mensurar o impacto em profun-
didade, há opções genéricas como a Escala de impacto do treina-
mento no trabalho, validada por Abbad (1999) e adotada por Dias e 
Guimarães (2016). Entretanto, também é comum que os instrumen-
tos sejam construídos com base nos objetivos das ações instrucio-
nais (Zerbini et al., 2012), como fizeram Alvim e Loiola (2010) e as 
pesquisadoras do presente estudo.

A equipe pedagógica que coordenou o curso desenvolveu uma 
Escala de impacto do treinamento no trabalho em profundidade 
para avaliar se as competências ensinadas no treinamento estavam 
sendo aplicadas no ambiente de trabalho do egresso. Para construí- 
la, a equipe se baseou no conteúdo programático do curso e nas 
competências que se esperava que os cursistas adquirissem e/ou 
desenvolvessem ao final da capacitação. Os critérios para constru-
ção desse tipo de instrumento indicados por Meneses et al. (2010) 
foram atendidos, a saber: (a) A escolha de verbos de ação que 
traduzam comportamentos observáveis; (b) A inserção de objetos 
da ação, critérios e condições que revelem as competências (CHAs) 
esperadas pelos alunos ao final do treinamento; e (c) A análise de 
juízes para convalidar a clareza e a compatibilidade dos itens con-
forme os critérios anteriores.

Após análise fatorial exploratória (AFE), o instrumento final apre-
sentou 19 itens, compostos por dois fatores que juntos explicaram 
73% da variância. O primeiro fator foi denominado “Competências 
aplicadas sobre programas de educação para aposentadoria” 
(α = 0,97) e o segundo foi nomeado “Competências teóricas sobre 
programas de educação para aposentadoria” (α = 0,93). O instru-
mento foi respondido com base em uma escala de frequência de 
cinco pontos, de 1 (nunca) a 5 (sempre).

No que diz respeito ao instrumento de suporte à transferência 
de treinamento, uma das medidas mais adotadas na literatura na-
cional foi elaborada por Abbad et al. (2012) e utilizada neste estudo. 
A escala bidimensional, composta por 22 itens, apresentou, nesta 
amostra, índices de consistência interna próximos ao da versão 
original: suporte psicossocial (16 itens, α = 0,86) e suporte material 
à transferência (6 itens, α = 0,87). Foi adotada a mesma escala de 
respostas da outra medida, de 1 (nunca) a 5 (sempre).

Os participantes foram convidados a informar dados sociode-
mográficos e funcionais para caracterização do perfil da amostra. 
Por fim, a pergunta “A organização onde você trabalha já imple-
mentava ou passou a implementar alguma ação ou programa de 
preparação/educação para aposentadoria após o curso oferecido 
pelo Ministério do Planejamento, Orçamento e Gestão?” foi inse-
rida no questionário de modo a acessar, mediante uma questão 
aberta, se o curso promoveu mudanças nas organizações, no que 
se refere à existência de PPAs, e em qual formato. O respondente 
tinha três opções de respostas: (1) Já implementava e manteve 
as práticas de antes; (2) Já implementava e modificou as práticas 
anteriores - ao assinalar essa opção, era solicitado ao respondente 
descrever as mudanças realizadas; e (3) Não implementava, passou 
a implementar após o curso.
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Procedimentos de coleta e análise dedados

A participação na pesquisa tinha caráter voluntário, e a primeira 
página do questionário apresentava orientações que, entre outros 
aspectos, ressaltavam os objetivos da avaliação do curso, o resguar-
do do anonimato no tratamento das respostas e aspectos éticos, a 
estrutura do instrumento e os procedimentos para participação na 
pesquisa.

A avaliação ocorreu 6 meses após o término do evento instru-
cional, por meio do programa Survey Monkey, online. Os convites 
foram enviados por e-mail a cada um dos 332 participantes do cur-
so. O questionário ficou disponível por três semanas, e as dúvidas 
que surgiram durante a fase de coleta de dados foram resolvidas 
por e-mail.

As respostas dos participantes foram registradas no pro-
grama SPSS (Statistical Package for Social Science), versão 20.0. 
Inicialmente, foram realizadas análises descritivas e exploratórias 
para investigara presença de casos extremos, bem como verificar 
os pressupostos de normalidade, linearidade e singularidade.

No caso do instrumento de Impacto do Treinamento no 
Trabalho, foi realizada a AFE, utilizando o método de Fatoração 
dos Eixos Principais (Principal Axis Factoring - PAF). Uma análise 
de regressão linear múltipla padrão também foi feita para testar o 
relacionamento entre as variáveis. E, por fim, utilizou-se análise de 
conteúdo temática (Bardin, 2011) para verificar os dados obtidos 
com a pergunta aberta, que foram categorizados, e os relatos em 
cada categoria, quantificados.

Resultados

A análise global do impacto do treinamento em profundidade 
apresentou média igual a 3,18 (DP= 0,94). As médias dos dois fato-
res indicaram que os cursistas aplicavam moderadamente no tra-
balho o que aprenderam no curso. O fator “Competências teóricas 
sobre programas de educação para aposentadoria” (itens 1 a 8 da 
Tabela 2) foi percebido pelos cursistas como sendo mais adotado no 
trabalho (M=3,49; DP=0,95), se comparado ao fator competências 
aplicadas sobre programas de educação para aposentadoria (itens 
9 a 19 da Tabela 2) (M=2,95; DP=1,13).

A Tabela 2 mostra que o item de maior média foi o 1 “Identifico 
os principais fundamentos da prevenção e promoção da saúde 
mental” (M=3,79; DP=0,94), e o de menor média foi o 17 “Planejo 
um encontro sobre espiritualidade, explicando o conceito e pro-
movendo a reflexão sobre a importância dessa dimensão como 
recurso terapêutico nessa etapa da vida” (M=2,63; DP=1,24).

Sendo desvio padrão homogêneo aquele cujo valor é de até 
25% do valor nominal da escala - nesta pesquisa seria de 1,25 -, 
nota-se que metade dos itens da escala apresentou desvios padrão 
homogêneos e que a outra metade (especialmente em relação às 
competências aplicadas) apresentou valores mais diversificados, in-
dicando maior variabilidade das respostas dos respondentes nesses 
itens.

Tabela 2 
Médias e desvio padrão dos itens sobre competências da Escala Impacto do 
Treinamento no Trabalho em Profundidade (N=171)

Itens M* DP
Identifico os principais fundamentos da prevenção e 
promoção da saúde mental.

3,79 0,94

Relato as políticas públicas sobre educação para aposen-
tadoria e envelhecimento ativo.

3,63 1,01

Explico os modelos teóricos que fundamentam os pro-
gramas de educação para aposentadoria.

3,25 1,04

Descrevo quais são as condições associadas à aposenta-
doria como crise e à aposentadoria como liberdade.

3,68 0,99

Identifico as características de um grupo psicoeducativo. 3,46 1,06
Identifico as habilidades do facilitador de grupo de edu-
cação para aposentadoria.

3,18 1,23

Nomeio os aspectos éticos no contexto dos grupos psi-
coeducativos.

3,42 1,26

Caracterizo os formatos de programas de educação para 
aposentadoria: continuado, intensivo e breve.

3,49 1,19

Elaboro, com base no que aprendi no Curso sobre Educa-
ção para Aposentadoria, um programa de educação para 
aposentadoria.

3,32 1,26

Descrevo as etapas de planejamento de programas de 
educação para aposentadoria.

3,41 1,19

Elaboro um encontro para ajudar os trabalhadores a 
identificar novas perspectivas profissionais por meio do 
uso dos conceitos de identidade, emprego, trabalho e 
valores.

2,84 1,28

Defino um encontro sobre os processos cognitivos co-
muns ao envelhecimento humano, sugerindo estratégias 
para desenvolver a memória.

2,74 1,25

Preparo um encontro sobre saúde aos participantes com 
base na técnica da “Tomada de Decisão e Qualidade de 
Vida”.

2,89 1,34

Elaboro um encontro sobre laços/relações familiares e 
sociais com o uso de estratégias e técnicas que mostrem 
a importância do relacionamento familiar, afetivo e social 
na aposentadoria.

2,89 1,37

Preparo um encontro sobre autonomia financeira a partir 
dos conhecimentos sobre autoconhecimento e autocon-
trole financeiro, bem como técnicas grupais sobre orga-
nização do orçamento familiar.

2,82 1,35

Elaboro um encontro sobre educação para aposentado-
ria com foco na valorização do tempo livre e na identifi-
cação de práticas de lazer.

2,95 1,37

Planejo um encontro sobre espiritualidade, explicando o 
conceito e promovendo a reflexão sobre a importância 
dessa dimensão como recurso terapêutico nessa etapa 
da vida.

2,63 1,24

Construo um encontro sobre projeto de vida, auxiliando 
os participantes a definir seus respectivos projetos com 
base na avaliação de suas ações comprometidas e dos 
seus valores.

3,01 1,37

Planejo e conduzo uma intervenção breve de educação 
para aposentadoria.

2,95 1,21

Nota. *1 = Nunca; 5 = Sempre

Analisada de modo global, a escala de suporte à transferência 
apresentou média igual a 3,09 (DP= 0,64). A percepção de supor-
te material (itens 17 a 22 da Tabela 3) foi mais elevada (M=3,18; 
DP=0,66) que a de suporte psicossocial (itens 1 a 16 da Tabela 3) 
(M=2,87; DP=0,89). Ou seja, as organizações dos egressos ofereciam 
suporte mediano à transferência do treinamento para o trabalho, 
segundo suas percepções. Os DP foram mais homogêneos neste 
construto, já que a maioria dos itens apresentou um desvio inferior 
a 1,25, indicando que havia mais consenso entre os participantes no 
que diz respeito ao suporte oferecido pelas organizações.
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Tabela 3 
Suporte à transferência de treinamento: médias e desvios padrão dos itens 
de suporte psicossocial e material (N=171)

Itens M* DP
Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habi-
lidades que aprendi no curso sobre educação para aposen-
tadoria.

3,25 1,13

Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no 
curso sobre educação para aposentadoria.**

2,74 1,03

Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe me 
encorajam a aplicar o que aprendi no curso sobre educação 
para aposentadoria.

3,07 1,31

Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso das ha-
bilidades que aprendi no curso sobre educação para aposen-
tadoria.**

2,56 1,02

Tenho tido oportunidades de praticar habilidades importan-
tes (recém-adquiridas no treinamento), mas, comumente, 
pouco usadas no trabalho.

3,06 0,99

Os obstáculos e as dificuldades associados à aplicação das 
novas habilidades que adquiri no curso sobre educação para 
aposentadoria são identificados e removidos pelo meu chefe.

2,44 1,12

Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar, 
no meu trabalho, o que aprendi no curso sobre educação para 
aposentadoria.

2,96 1,35

Meu chefe imediato tem criado oportunidades para planejar 
comigo o uso das novas habilidades.

2,39 1,19

Eu recebo as informações necessárias à correta aplicação das 
novas habilidades no meu trabalho.

2,72 1,17

Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestões em relação 
ao que foi ensinado no curso sobre educação para aposenta-
doria são levadas em consideração.

3,36 1,15

Meus colegas apoiam as tentativas que faço de usar no tra-
balho o que aprendi no curso sobre educação para aposen-
tadoria.

3,67 0,92

Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no 
trabalho as novas habilidades que aprendi no curso sobre 
educação para aposentadoria.**

2,53 1,09

Minha organização ressalta mais os aspectos negativos em 
relação ao uso das novas habilidades.**

2,09 1,04

Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no traba-
lho as novas habilidades que aprendi.

3,23 1,26

Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas 
habilidades, recebo orientações sobre como fazê-lo.

2,28 1,17

Chamam minha atenção quando cometo erros ao utilizar as 
habilidades que adquiri no curso sobre educação para apo-
sentadoria.**

1,62 0,91

Minha organização tem fornecido os recursos (equipamen-
tos, materiais, mobiliário e similares) necessários ao bom 
uso, no trabalho, das habilidades que aprendi no curso sobre 
educação para aposentadoria.

2,67 1,25

Os móveis, materiais, equipamentos e similares têm esta-
do disponíveis em quantidade suficiente à aplicação do que 
aprendi no curso sobre educação para aposentadoria.

2,73 1,27

Os equipamentos, as máquinas e/ou materiais por mim utili-
zados estão em boas condições de uso.

3,32 1,10

As ferramentas de trabalho (computadores, máquinas e si-
milares) são de qualidade compatível com o uso das novas 
habilidades.

3,42 1,07

O local onde trabalho, no que se refere ao espaço, ao mo-
biliário, à iluminação, à ventilação e/ou ao nível de ruído, é 
adequado à aplicação correta das habilidades que adquiri no 
curso sobre educação para aposentadoria.

3,12 1,19

Minha organização tem fornecido o suporte financeiro extra 
(visitas técnicas, participação em congressos, viagens ou simi-
lares) necessário ao uso das novas habilidades aprendidas no 
curso sobre educação para aposentadoria.

1,98 1,05

Nota. *1 = Nunca; 5 = Sempre; **Itens invertidos

A Tabela 3 revela que o item que obteve maior média foi o de 
número 11 “Meus colegas apoiam as tentativas que faço de usar 
no trabalho o que aprendi no curso sobre educação para aposenta-
doria” (M=3,67; DP=0,92). Já o item que recebeu menor média foi 
o 16 “Chamam minha atenção quando cometo erros ao utilizar as 

habilidades que adquiri no curso sobre educação para aposenta-
doria” (M=1,62; DP=0,91). Destaca-se que, para a composição dos 
escores desse fator, esse item deve ser invertido. Logo, quanto pior 
a avaliação deste item, melhor é a percepção de suporte psicosso-
cial neste quesito. Além do item 16, os demais itens reversos desta 
escala foram os de número 2, 4, 12 e 13.

Uma regressão linear foi realizada para verificar a relação entre 
impacto do treinamento em profundidade e as duas dimensões que 
compõem o construto suporte à transferência no trabalho. A Tabela 
4 apresenta os resultados da regressão múltipla: a correlação (R) 
entre impacto e suporte organizacional é mediana para baixa, 
estando na casa de 0,43 (varia de 0 a 1); o suporte organizacional 
explicou 17% (R2 ajustado) da variação de percepção de impacto 
do treinamento no trabalho, um poder preditivo considerável em 
ciências sociais; e o erro padrão das estimativas acima é confiável 
para as inferências feitas. A Tabela 4 também revela que o suporte 
psicossocial à transferência do treinamento esteve moderadamen-
te relacionado à variação da percepção de impacto, alcançando sig-
nificância estatística (p ≤ 0,001); o suporte material à transferência 
do treinamento não esteve relacionado à variação da percepção 
de impacto; e os erros padrão das estimativas acima são confiáveis 
para as inferências feitas.

Tabela 4 
Regressão múltipla padrão das dimensões de suporte em relação ao Impac-
to do treinamento no trabalho em profundidade (N=171)

Variáveis 1 2 3 B b Erro padrão

1. Impacto do 
treinamento no 
trabalho

_

2. Suporte  
psicossocial 
à transferência

0,43** _ 0,60 0,42** 0,12

3. Suporte material 
à transferência

0,23* 0,52** _ 0,02 0,02 0,09

Médias 3,18 2,87 3,09 R²=0,18

Desvio padrão 0,94 0,89 0,64 R² ajustado=0,17

R=0,43

Erro padrão estimado=0,86

Nota. *p < 0,01; **p < 0,001 Nota sobre o modelo. Preditores = Suporte 
psicossocial à transferência de treinamento no trabalho e suporte material 
à transferência de treinamento no trabalho. Variável dependente = Impacto 
do treinamento no trabalho em profundidade.

Responderam à pergunta que examinava se a organização em 
que os participantes do curso trabalhavam já implementava ou pas-
sou a implementar alguma ação ou programa de preparação/edu-
cação para aposentadoria após o curso 161 cursistas. Os resultados 
mostraram que 40,37% dos respondentes (65 pessoas) afirmaram 
que a organização não implementava ações dessa natureza antes 
do curso e não passou a implementá-las 6 meses após o término 
do treinamento e 16,15% (n=26) relataram que a organização já im-
plementava e manteve os mesmos programas e as mesmas ações 
anteriores. Logo, no total, 56,52% dos participantes da pesquisa 
não relataram mudanças quanto à implementação de programas 
de preparação/educação para aposentadoria após o curso.

Já 19,88% (n=32) responderam que a organização em que 
trabalhavam passou a implementar ações ou programas depois 
da oferta do curso e 23,60% (n=38) disseram que a organização 
já implementava, mas que modificou tais práticas. Desse modo, 
43,48% reportaram mudanças nos programas já existentes e/ou a 
implementação de novos programas. Àqueles que indicaram que 
mudanças foram realizadas, foi solicitado que as descrevessem.
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Após uma análise de conteúdo das respostas, observou-se que 
21 relatos referiram-se a mudança/aprimoramento no programa 
que já era adotado no órgão; 13 relatos descreveram a implantação 
de intervenção breve (curta duração); oito relatos versavam sobre a 
implantação de ações ou programas sem especificar a modalidade 
(se breve, intensiva ou longa); oito relatos fizeram menção à fase de 
elaboração do projeto e à avaliação de necessidades (etapa de pla-
nejamento do programa); três relatos mencionaram a implantação 
do formato continuado (longa duração); três relatos descreveram a 
formação de multiplicadores; dois relatos se referiram à implanta-
ção de palestra ou seminário (ação pontual); e um relato abordou 
a implantação do formato intensivo (vários encontros na mesma 
semana).

Discussão

O principal objetivo deste estudo foi examinar a percepção de 
impacto do treinamento no trabalho em profundidade e de suporte 
à transferência de treinamento dos participantes de um curso a 
distância sobre programas de educação para aposentadoria, além 
de verificar a relação entre essas variáveis. Observou-se que a mé-
dia global para impacto em profundidade de treinamento foi bem 
próxima à de suporte à transferência, revelando que a aplicação das 
competências aprendidas ocorreu, mesmo que moderadamente, e 
que a percepção de suporte para aplicar tais competências apren-
didas também foi um pouco acima da média. Além disso, o suporte 
material foi percebido pelos cursistas participantes da pesquisa 
como ligeiramente mais elevado que o suporte psicossocial. Tal 
resultado é esperado, considerando que, em organizações públicas, 
a disponibilidade de infraestrutura, de equipamentos e materiais 
necessários para a oferta de ações ou programas dessa natureza 
é relativamente mais fácil do que o apoio das chefias e dos colegas 
para um trabalho preventivo no campo da saúde do trabalhador, 
que exige tempo, planejamento e competências específicas por 
parte dos facilitadores e gestores.

Enquanto o suporte material não teve influência no impacto do 
curso, o suporte psicossocial à transferência, por sua vez, foi evi-
denciado como preditor das competências ensinadas no trabalho 
dos egressos, resultado que também foi identificado em outras 
pesquisas nacionais (Brandão et al., 2008; Carvalho & Abbad, 2006; 
Dias e Guimarães, 2016; Mourão et al., 2013; Zerbini & Abbad, 2010) 
e estrangeiras (Aguinis & Kraiger, 2009; D’Netto et al., 2008; Salas & 
Cannon-Bowers, 2001) que investigaram diversos contextos.

Percebeu-se ainda maior impacto no trabalho dos egressos 
no que se refere às competências teóricas sobre programas de 
educação para aposentadoria. Esse resultado indica que, nos pró-
ximos cursos, é importante manter e consolidar os conhecimentos 
teóricos oferecidos no treinamento. Por outro lado, mudanças em 
competências aplicadas sobre programas de educação para apo-
sentadoria ocorreram em menor proporção, quando comparadas 
ao impacto atribuído às competências teóricas. Assim, embora te-
nham adquirido as competências teóricas necessárias, pouco mais 
da metade dos participantes não conseguiu implementar em seus 
órgãos de origem as ações de educação para aposentadoria, como 
indicou o resultado da análise da pergunta aberta.

Estima-se que isso tenha ocorrido por dois fatores: primeiro, 
a realização das etapas de um programa com esse foco – espe-
cialmente o programa continuado, modalidade preferida das 
organizações públicas brasileiras e que apresenta maiores efeitos 
no comportamento dos participantes (Leandro-França et al., 2016; 
Seidl et al., 2014) – requer um tempo maior para planejamento, 
divulgação e implementação. Desse modo, é possível que o período 

estabelecido para avaliação de impacto do curso (6 meses) não te-
nha sido suficiente para captar um melhor resultado nesse aspecto 
para esses cursistas.

O segundo fator de impacto nesse resultado pode estar asso-
ciado ao apoio insuficiente por parte dos gestores e pares, como 
destacado nos achados da escala de suporte à transferência do trei-
namento. Planejar, implementar e avaliar programas exige tempo, 
dedicação e, muitas vezes, uma equipe focada para tais atividades. 
Logo, a falta ou insuficiência de suporte por parte das chefias e 
dos colegas geram desmotivação no cumprimento das atividades. 
Nesse sentido, os gestores devem valorizar, apoiar e investir mais 
nessas modalidades de práticas.

Consideram-se os níveis de adoção/modificação de programas 
como satisfatórios, já que 43,48% dos cursistas mencionaram que 
implementaram ações e programas dessa natureza ou que reali-
zaram modificações nas ações de preparação para aposentadoria 
existentes, após a realização do curso, nas organizações em que 
trabalhavam. Regra geral, o que se vê em organizações públicas e 
privadas em termos de qualidade de vida no trabalho é a adoção de 
programas/práticas assistencialistas, que não intervêm nos deter-
minantes do mal-estar no trabalho e que, consequentemente, não 
promovem bem-estar, saúde e segurança a longo prazo (Ferreira, 
2015). Como os programas de natureza preventiva -entre esses as 
ações de educação para aposentadoria- ainda estão, ao longo da 
história das organizações brasileiras, sendo lentamente implemen-
tados, esse percentual indica que o treinamento acarretou efeitos 
positivos.

Esta pesquisa ratifica, como contribuição teórica, mas também 
prática, a importância de processos avaliativos em ações de treina-
mento, com base em modelos teóricos cientificamente embasados, 
como o IMPACT. Valida, ainda, a relevância do suporte psicossocial 
para possibilitar a aplicação das competências aprendidas no tra-
balho. Como contribuição metodológica, ressalta-se a construção 
do instrumento de impacto do treinamento em profundidade sobre 
competências teóricas e práticas para planejamento, implemen-
tação e avaliação de programas de educação para aposentadoria. 
Recomenda-se a aplicação dessa escala em outros cursos presen-
ciais ou a distância, cujas competências esperadas sejam semelhan-
tes às ministradas nesse treinamento. O instrumento pode, ainda, 
auxiliar na construção dos objetivos dos programas, já que a medida 
foi elaborada com base nos objetivos instrucionais do treinamento 
descrito neste estudo.

No que se refere às contribuições aplicadas, os resultados deste 
estudo corroboram a importância de capacitar servidores para 
implementar ações de preparação para a aposentadoria. Embora 
os programas de preparação/educação para aposentadoria sejam 
respaldados por leis nacionais, eles ainda não são implementados e 
avaliados nas organizações brasileiras de forma ampla (França et al., 
2014; Leandro-França, 2016). Além disso, o atual contexto político-
-econômico no qual o Brasil se encontra exigirá cada vez mais que 
as organizações se preocupem em reconhecer trabalhadores com 
mais idade (Seidl, 2017).

Espera-se que esta publicação possa encorajar consultores e 
pesquisadores que capacitam equipes de gestão de pessoas sobre 
programas de preparação para aposentadoria a avaliar continua-
mente os treinamentos implementados. Os dados oriundos dessas 
avaliações representam fontes confiáveis para aperfeiçoar as 
próprias capacitações (Borges-Andrade, 2006), bem como as ações 
e os programas, além de justificarem sua oferta, permanência e 
importância à alta administração das organizações.

Este estudo apresenta algumas limitações. A primeira foi o curto 
tempo de avaliação pós-treinamento (6 meses). Esse período pode 
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não ter sido suficiente para avaliar, por exemplo, a aplicabilidade do 
conteúdo aprendido, considerando que a implementação de ações 
com esse foco requer certa complexidade devido à sua natureza 
pluridisciplinar. Outra limitação foi o uso de um único informante, 
ou seja, seria interessante conhecer também a percepção dos tra-
balhadores beneficiados com os programas/ações implementados 
pelos cursistas, bem como dos gestores dessas organizações.

Apresenta-se também como limitação a aplicação exclusiva de 
escalas e questionário como instrumentos de avaliação. O uso de 
métodos mistos de avaliação, incluindo, por exemplo, entrevistas 
com alguns alunos do curso e com os gestores das organizações em 
que as ações foram implantadas, ou, ainda, visitas institucionais 
para observação de ações adotadas, possibilitaria conhecer os as-
pectos que afetam o suporte à transferência de treinamento.

Para oportunidades vindouras, sugere-se realizar a avaliação 
de necessidades da equipe que será capacitada antes da oferta do 
treinamento. Além disso, sugere-se oferecer ações de sensibiliza-
ção a alguns gestores e pares dos cursistas - sobre a importância 
dos PPAs - e manter um grupo-controle (sem sensibilização) para 
examinar diferenças na percepção dos cursistas com relação ao 
suporte psicossocial.

Recomenda-se também, no futuro, a inclusão de organizações 
privadas e do terceiro setor como forma de ampliar a difusão dos 
resultados desse treinamento e a realização de avaliação de impac-
to em tempo mais longo, aproximadamente um ano após o término 
da capacitação. Essa medida visa obter maior impacto no trabalho 
quanto à aplicação das competências aprendidas no treinamento 
(Abbad et al., 2012; Alavarce, 2014; Zerbini et al., 2012; Zerbini et 
al., 2015). Em suma, são recomendáveis avaliações de necessidades, 
avaliações de impacto longitudinais, com múltiplos informantes e 
métodos mistos.

Por fim, como o curso pelo Ministério do Planejamento, 
Orçamento e Gestão alcançou organizações públicas do Executivo 
de todo o Brasil, destaca-se sua relevância social, por ter pontua-
do o valor da saúde e do bem-estar do servidor público no pós- 
carreira, por ter colaborado com a ampliação da quantidade e da 
qualidade dos programas de promoção de saúde oferecidos no 
âmbito da aposentadoria e por ter gerado este estudo que mensura 
avaliação de impacto do treinamento em profundidade e suporte 
à transferência, aspectos ainda pouco investigados no âmbito da 
preparação/educação para aposentadoria.
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