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Resumo

Este estudo teve como objetivo avaliar o impacto de um programa de treinamento para o uso do protocolo do National Institute of Child Health and
Human Development NICHD). O treinamento foi composto por 20h de atividades presenciais teérico-praticas. Participaram do estudo 55 profissio-
nais com idade média de 38,4 anos. Inicialmente, foram mensurados os niveis de impacto do treinamento, engajamento no trabalho, autoeficacia
ocupacional e caracteristicas laborais. Em seguida, foram conduzidas entrevistas com seis participantes que, apés o treinamento, adotaram a utili-
za¢do do Protocolo NICHD ou optaram por ndo adotar a técnica. Os resultados apontam que os profissionais que participaram do treinamento o
avaliaram de forma positiva e perceberam o impacto na sua pratica profissional. Foi possivel identificar que os niveis de engajamento no trabalho
predizem a reagdo ao treinamento e antecedem a transferéncia de aprendizagem e o impacto do treinamento (i.e., transferéncia de treinamento).

Palavras-chave: avaliacdo de treinamentos, protocolo NICHD, impacto do treinamento.

Evaluation of Training in Investigative Interviews
with Child Victims of Sexual Violence

Abstract

This study aimed to evaluate the impact of a training program for the
use of the National Institute of Child Health and Human Development
(NICHD) protocol. The training consisted of 20 hours of classroom
activities. The study included 55 professionals with an average age of
38.4 years. Initially, the levels of training impact, work engagement,
occupational self-efficacy and job characteristics were measured.
Then, interviews were conducted with six participants who, after
training, either adopted the use of the NICHD protocol, or did not
adopt it. The results show that the levels of work engagement predict
the satisfaction with the training. When analysed together, these two
factors precede the transfer of learningand the impact of training,
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Evaluaciéon de Entrenamiento en Entrevistas de
Investigacion con Nifios Victimas de Violencia
Sexual

Resumen

Este estudio tuvo como objetivo evaluar el impacto de un programa de
entrenamiento para el uso del protocolo del National Institute of Child
Health and Human Development (NICHD).El entrenamiento consistié en
20 horas de actividades tedrico-practcas en el aula. Participaron del es-
tudio 55 profesionales, con edad promedio de 38,4 afios. Inicialmente,
fueron medidos los niveles del impacto del entrenamiento, el compro-
miso laboral, la autoeficacia ocupacional y las caracteristicas laborales.
Luego, fueron realizadas entrevistas con seis participantes que, después
del entrenamiento, adoptaron el uso del Protocolo NICHD o decidieron
no adoptar la técnica. Los resultados muestran que los profesionales que
participaron del entrenamiento lo evaluaron de forma positiva y perci-
bieron el impacto em su practaica professional. Fue posible identificar
que los niveles de compromisso laboral predicen la reaccion al entre-
namiento y anticipam la transferencia de aprendizaje y el impacto del
entrenamiento (i.e, transferencia del entrenamiento).

Palabras clave: evaluacién de entrenamiento, protocolo NICHD,
impacto del entrenamiento.
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A complexidade na obtengdo de provas relevantes a tomada
de decisao judicial em casos de violéncia sexual (VS) contra crian-
¢as ¢ adolescentes vem sendo discutida pela literatura ha muitos
anos. A VS, na maior parte dos casos, ndo deixa provas materiais
do crime, ndo ha testemunhas e o agressor dificilmente revela a
situagdo temendo as consequéncias de seus atos. Desta forma, a
principal fonte de informagoes sobre o evento em questio ¢ o
relato da vitima. Inumeras pesquisas foram desenvolvidas sobre os
aspectos necessarios para a conducio adequada de entrevistas in-
vestigativas (I.amb, Brown, Hershkowitz, Orbach, & Esplin, 2018;
Lamb, Hershkowitz, Orbach, & Esplin, 2008; Williams, Padilha,
Hackbarth, Blefari, & Peixoto, 2014). Neste contexto, o desen-
volvimento do protocolo do National Institute of Child Health
and Human Develompent (NICHD) ¢ considerado um marco na
histéria das entrevistas investigativas no mundo (Faller, 2015). O
protocolo NICHD foi desenvolvido em campo com base em as-
pectos desenvolvimentais de criancas e adolescentes (Lamb et al.,
2008).

Profissionais treinados a utilizar o protocolo NICHD de-
monstram uma melhora na qualidade das entrevistas que con-
duzem (La Rooy et al., 2015). Este achado também ¢é observado
em contexto nacional (Aznar-Blefari & Padilha, 2015; Hackbarth,
Williams, & Lopes, 2015). Com a adogao do protocolo NICHD
sao realizadas, em média, trés vezes mais questoes abertas (i.c.,
questdes que ndo direcionam o relato da crianca e que buscam
informacoes baseadas em memoéria de evocagao livre) em compa-
racio a outras técnicas (Lamb et al., 2008; Lamb et al., 2018; La
Rooy et al., 2015).

No Brasil, a Lei no 13.431 (Brasil, 2017) propée mudangas
importantes na legislacio sobre a escuta de criangas e adolescentes
com alegacdo de VS. A Lei cria o sistema de garantia de direitos e
determina que os profissionais implicados na escuta dessas crian-
¢as e adolescentes sejam treinados, preferencialmente de maneira
continua e interdisciplinar. A Lei também descreve que o Depoi-
mento Hspecial (i.e., escuta da crianca por autoridade policial/
judicial) deve ser realizado por meio de protocolos de entrevista
investigativa e sempre que possivel sera realizado apenas uma vez
com a garantia da ampla defesa do investigado.

Ha no Brasil importante caréncia de avaliagdes de treinamen-
tos para profissionais que atendem vitimas de VS (Damasio, Ha-
bigznag, Freitas, & Koller, 2014). Além disso, ha poucos estudos
empiricos nacionais demonstrando os efeitos de programas de
treinamento na mudanga de comportamento dos entrevistadores
a0 adotarem algum protocolo de entrevista investigativa (e.g., Az-
nar-Blefari & Padilha, 2015; Hackbarth, Lopes, & Williams, 2018).
Internacionalmente, os estudos sobre o assunto, em geral, compa-
ram a quantidade de questdes adequadas (i.e., questdes abertas) e
inadequadas (i.e., questoes de multipla-escolha e sugestivas) antes
e depois do treinamento (Lamb et al., 2008).

Em revisao de estudos sobre treinamentos de entrevista fo-
rense publicados entre 1999 e 2014, foram identificados 16 es-
tudos com descricdes sumarias dos conteudos e planos de aula.
A maioria destes estudos demonstrou que profissionais apresen-
tam dificuldades em adotar técnicas recomendadas em sua prati-
ca profissional. Durante o periodo dos treinamentos, foi possivel
identificar um aumento no nimero de questoes abertas utilizadas
nas entrevistas dos participantes. Contudo, apds a realizacio dos
treinamentos, metade dos estudos avaliados demonstrou uma taxa
igual ou inferior a 25% de questdes abertas (Benson & Powell ,
2015). A literatura aponta que o treinamento continuado por meio
de revisdes de pares ou supervisdes contribuem para a manuten-
¢do dos niveis de questoes abertas (Benson & Powell, 2015; Lamb,
2016).

Ha uma lacuna na literatura sobre o treinamento de profissio-

nais que atuam realizando entrevistas investigativas, de pesquisas
que avaliem outras variaveis que indicam o impacto do treina-
mento, tais como recursos pessoais (e.g., autoeficicia ocupacio-
nal, engajamento no trabalho) e recursos do trabalho (e.g,, supor-
te a transferéncia de aprendizagem). Os mais tradicionais niveis
de avaliacdo de treinamentos objetivam a mensura¢ao da reagao,
da transferéncia de aprendizagem e do impacto (Hamblin, 1978;
Kirkpatrick, 1976). Por reacao compreende-se o nivel de satisfagio
do participante em rela¢do ao treinamento (Abbad, 1999; Abbad,
Gama, & Borges-Andrade, 2000). A transferéncia de aprendiza-
gem ¢ reconhecida como a aplicagido do conhecimento aprendido
de maneira formal (i.e., agdes organizacionais de treinamento e
desenvolvimento) ou informal no trabalho (Pilati & Abbad, 2005;
Sampaio, Borges-Andrade, & Bonatti, 2018). Nio se trata apenas
de uma mensura¢io quantitativa de conteidos aprendidos, mas
sim a forma com que o participante assimila o conteiddo aprendi-
do a sua pratica profissional.

Por impacto (i.e., transferéncia de treinamento) compreen-
de-se a generalizacao de habilidades desenvolvidas no treinamen-
to apbs os profissionais retornarem ao trabalho (Schoeb, Lafre-
niere-Carrier, Lauzier, & Courcy, 2019). Avalia-se neste ponto se
o treinamento causou uma mudang¢a no desempenho global do
treinado, bem como em sua motivagio e atitudes em relacio ao
trabalho (Pilati & Abbad, 2005). Tal nivel ¢ descrito por Hamblin
(1978) como impacto em amplitude. A cren¢a do individuo so-
bre o quanto o treinamento pode ajuda-lo a melhorar sua atuagdo
profissional pode atuar como fator motivacional para a realiza¢do
da transferéncia do aprendizado (Curado, Henriques, & Ribeiro,
2015).

Outra variavel do contexto do trabalho que pode contribuir
no impacto do treinamento (i.e., transferéncia de treinamento) ¢ o
suporte oferecido pela organizacio ao desenvolvimento das ativi-
dades de treinamento. Uma revisao narrativa de 100 anos de pes-
quisas publicadas no Journal of Applied Psychology (JAP) demonstrou
uma relacio direta entre o suporte organizacional (i.e., suporte dos
pares e do supervisor) e a eficacia das atividades de treinamento.
Os autores demonstram que o suporte oferecido pela organizagio
e a cultura organizacional afetam a motivacio dos profissionais
para o aprendizado e consequentemente a transferéncia do treina-
mento (Bell, Tannenbaum, Ford, Noe, & Kraiger, 2017).

Variaveis individuais podem influenciar a avaliacio do trei-
namento e sua aplicabilidade pelos participantes. Dentre elas des-
tacam-se o engajamento no trabalho e autoeficacia ocupacional.
Ambas atuam como fatores protetivos a saide do trabalhador e
potencializam a transferéncia do aprendizado (Freitas, Silva, Da-
masio, Koller, & Teixeira, 2014; Schaufeli, 2014). Por autoeficacia
ocupacional entende-se as crencas dos profissionais relacionadas
a percepeao sobre a sua capacidade em realizar com sucesso, ou
ndo, tarefas que auxiliem populagdes em situagiao de vulnerabili-
dade. E considerada um recurso pessoal no trabalho protetivo ao
desenvolvimento de burnont e afetos negativos (Freitas, Damasio,
& Koller, 2017; Freitas et al., 20106)

O engajamento no trabalho ¢ compreendido como um es-
tado mental, disposicional, positivo e persistente de bem-estar e
prazer intenso pela a¢do de seu trabalho. Trata-se de um estado de
motiva¢do mais relacionado a0 modo como as pessoas atuam em
suas tarefas laborais do que as metas e o tipo de organizac¢io em
que estdo inseridas (Magnan, Vasquez, Pacico, & Hutz, 2016). A
variavel se difere dos niveis de satisfagao do profissional com seu
trabalho na medida que o engajamento trata do prazer no traba-
lho somado a um maior nivel de ativagao (i.e., vigor e absor¢ao)
(Bakker, 2011). Profissionais engajados tendem a investir mais em
acoes que visam seu desenvolvimento global, por vezes obtendo
desempenho superior em suas atividades (Bakker, Demerouti, &
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Sanz-Vegel, 2014). A literatura aponta como antecedentes do en-
gajamento no trabalho o equilfbrio entre recursos pessoais (e.g.,
autoestima, autoeficacia, otimismo) e do trabalho (i.e., aspectos
situacionais) com as demandas impostas por este (Bakker & De-
merouti, 2007; Oliveira & Rocha, 2017).

Considerando a lacuna identificada sobre avaliacao de treina-
mentos para uso de entrevista investigativa em casos de violéncia
sexual, o objetivo do presente estudo foi avaliar o impacto de um
programa de treinamento presencial para o uso do protocolo NI-
CHD. Além disso, buscou-se: (1) avaliar e descrever os niveis de
reacio, transferéncia de aprendizagem, impacto do treinamento,
engajamento no trabalho e autoeficicia ocupacional em interven-
¢bes com populagoes vulneraveis dos participantes; (2) verificar
relagdes entre escolaridade, tempo de conclusao de curso e o
tempo de atuacdo na avalia¢do de casos de VS com os indices de
reacio, transferéncia de aprendizagem, impacto do treinamento
e autoeficacia ocupacional com populagdes em vulnerabilidade;
(3) avaliar se os niveis de engajamento no trabalho atuam como
antecedentes dos {ndices de Reacdo (ReARES, ReAPRO e Realns)
e se os indices de engajamento no trabalho e indices de reacido
explicam os niveis da transferéncia de aprendizagem e impacto do
treinamento no trabalho; (4) compreender quais os contextos de
atuacio (i.e., suporte a transferéncia), caracteristicas do protocolo
NICHD e aspectos do treinamento facilitaram/dificultaram a ade-
sao a utilizacdo do protocolo NICHD.

Método

Estudo misto sequencial explanatorio. Tal delineamento ¢é
dividido em duas etapas distintas e interativas. Inicialmente, hd a
coleta e a analise da dados quantitativos (Etapa 1), em seguida,
ocorre a coleta e analise de dados qualitativos (Etapa 2). Os dados
qualitativos tém como objetivo auxiliar a explicar os resultados
quantitativos (Creswell & Clark, 2013).

Participantes

A amostra foi composta por 55 profissionais que realizaram
o curso de formagao para aplicar o NICHD. A idade média dos
participantes foi 38,4 anos (DP = 8,7 anos; amplitude de 23 anos
a 59 anos), sendo 85,5% mulheres. O tempo de trabalho médio
dos participantes foi de 6,7 anos (DP = 5,2 anos; amplitude de
um més a 26,6 anos) e o tempo na funcio foi 6,5 anos (DP =1
anos; amplitude de 1 més a 26,6 anos). O nivel de escolaridade foi
superior completo (26%), sendo que destes 51% tinham ao menos
um curso de especializa¢do profissional, e 23% eram pos-gradua-
dos (mestrado, doutorado e pés-doutorado). No total da amostra,
93% eram profissionais de psicologia, 5% eram profissionais do
direito e 2% do servico social. A maior parte dos profissionais
(64%) referiram ter formagao especifica para trabalhar com crian-
cas e adolescentes vitimas de maus-tratos. Foi observado que to-
dos os profissionais tinham experiéncia no trabalho com vitimas
de violéncia sexual. Entre esses, a média do tempo de trabalho
com vitimas de VS foi 6 anos (DP = 5,9 anos; amplitude de 1 més
a 26,6 anos).

Foram selecionados aleatoriamente seis participantes para
a realizacio das entrevistas (Etapa 2). Destes participantes, trés
relataram no questionario sociodemografico e laboral terem utili-
zado a0 menos cinco vezes o protocolo e trés relataram que nao
utilizaram a técnica ou nio a utilizaram nos ultimos dois anos. To-
dos os profissionais selecionados tinham formagao em Psicologia,
trés destes cursaram pos-graduagao em Psicologia (Lato Senso). A
média da idade foi de 37,8 anos (DP = 9,1), sendo que o tempo
médio de experiéncia foi de 5,54 anos (DP = 3,1). Cinco profissio-

nais atuavam no servi¢o publico (e.g,, delegacias, tribunais de jus-
tica) e um profissional em uma Organizacao Nao Governamental

(ONG).
Instrumentos

(1) Questionario sociodemografico e laboral. Tem como
objetivo avaliar caracterfsticas sociodemograficas e laborais dos
participantes (e.g,, formacgao académica, experiéncia na avaliagio
de vitimas de violéncia sexual contra criancas e adolescentes).

(2) Questionario de Avaliagdo de Reagdes. O questiona-
rio ¢ dividido em duas subescalas, totalizando 39 itens (Abbad,
1999). A primeira subescala ¢ a Escala de Reacdo ao Curso (ERC)
e tem por objetivo mensurar a satisfacdo dos participantes em re-
lagao a qualidade do curso. O constructo ¢ divido em dois fatores
correlacionados entre si. O primeiro (F1) é chamado de Reagao a
Programacio e ao Apoio (ReaPRO) O segundo fator (F2), ¢ cha-
mado de Reagbes aos resultados, aplicabilidade e expectativas de
suporte (ReaRES). Ambos os fatores apresentaram consisténcias
internas satisfatorias 0,89 e 0,95, respectivamente (Abbad, 1999).
A segunda subescala ¢ a Escala de Reagdo ao Desempenho do
Instrutor (Realns) que tem por objetivo mensurar a satisfacao dos
participantes em relagdo ao desempenho do instrutor. Tal escala
apresentou uma consisténcia interna satisfatoria (x=0,96) (Abbad,
Zerbini, & Borges-Ferreira, 2012).

(3) Escala de Transferéncia de Aprendizagem (ETA).
Tem como objetivo averiguar os niveis de transferéncia de apren-
dizagem dos conteudos abordados no treinamento ao contexto de
trabalho dos profissionais treinados. Trata-se de uma escala com
17 itens e cinco possibilidades de resposta. A escala foi desenvol-
vida com base no instrumento proposto por Freitas (2013), em
uma pesquisa que avaliou os indices de transferéncia de aprendi-
zagem de uma tecnologia social para profissionais de psicologia
que trabalham com vitimas de violéncia sexual contra criangas e
adolescentes.

(4) Escala de Auto Avaliagdao de Impacto do Treinamen-
to no Trabalho — medida em amplitude (EAITT). Trata-se de
uma escala desenvolvida e validada por Abbad (1999) e adaptada
por Abbad, Pilati, Borges-Andrade e Sallorenzo (2012) com o ob-
jetivo de mensurar a auto avaliacio do participante no que tan-
ge aos efeitos produzidos pelo treinamento em seu desempenho,
motivag¢do, autoconfianga e abertura do participante a mudangcas
nos processos de trabalho. O instrumento é composto de 12 itens
associados a cinco possibilidades de respostas. A escala ¢ com-
posta por dois fatores chamados de impacto do treinamento no
desempenho e impacto de treinamento nas atitudes e apresenta
consisténcia interna satisfatéria (@=0,86) (Abbad et al., 2012).

(5) Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho
(UWES). A escala foi desenvolvida por Schaufeli, Salanova, Gon-
zalez-Roma e Bakker (2002) e adaptada por Vazquez et al. (2015).
E composta por 17 itens que avaliam o engajamento no trabalho.
A analise dos resultados se da pela soma dos itens na escala /ikert
e os resultados sao transformados em percentis conforme normas
brasileiras (Vazquez et al., 2015). A consisténcia interna da escala
¢ de a= 0.95.

(6) Escala de Autoeficacia Ocupacional em Interven-
goes com Populagdes Vulneraveis (EAO-IPV). Esta escala
tem como objetivo investigar a autoeficacia que os profissionais
possuem sobre suas habilidades em trabalhar com populagbes em
situacdo de vulnerabilidade, avaliando aspectos relacionados a di-
reitos humanos, condutas de paz e mediacdo de conflitos. A escala
possui 18 itens variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente). Foi observado que a escala apresentou consisténcia
interna satisfatoria (x=0,86) (Freitas et al., 2017).
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(7) Entrevista semiestruturada. O objetivo de tal entrevis-
ta foi compreender quais os contextos de atuagao e caracterfsticas
do protocolo NICHD facilitaram/dificultaram sua utilizacdo na
pratica profissional. As perguntas norteadoras da entrevista fo-
ram: (1) Me conta sobre como foi a experiéncia de ter realizado
o curso sobre o protocolo NICHD; (2) O que te motivou a fazer
esse curso?; (3) As tuas expectativas foram atendidas?; (4) Quais os
aspectos positivos vocé destacaria no curso que voce fez; (5) Quais
os aspectos vocé considera que devam ser melhorados? (6) Vocé
colocou em pratica conteidos aprendidos nesse curso? Quais?;
(7) Voce ja aplicou o protocolo NICHD? Me conta como foi essa
experiéncia; (8) Que aspectos relacionados a instituicio em que
vocé trabalha vocé considera facilitar ou dificultar o uso do pro-
tocolo; (9) Nosso objetivo é melhorar o treinamento para o uso
do protocolo NICHD. Tem algo a mais sobre o curso que vocé
gostaria de comentar?

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

O presente estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa da Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande do
Sul, sob parecer n 2.353.659. Todos os participantes foram infor-
mados sobre a natureza do estudo e seus objetivos, sendo assegu-
rado o sigilo da identidade dos mesmos. Os procedimentos éticos
estio de acordo com a resolucio 510/16 do Conselho Nacional
de Saude (2010).

Na Etapa 1, quantitativa, todos os profissionais que participa-
ram de treinamentos para a utilizacdo do protocolo NICHD entre
2015 e 2017 foram convidados via e-mail a responder ao formu-
lario on-line (via Qualtrics) com as escalas para avaliacao do trei-
namento. Na Etapa 2, qualitativa, seis destes profissionais foram
selecionados com base na frequéncia de utilizagio do protocolo
NICHD em suas praticas profissionais (i.e., trés profissionais que
utilizaram pelo menos cinco vezes o protocolo e trés profissionais
que nio utilizaram a técnica ou ndao a utilizaram nos dltimos dois
anos). As entrevistas foram conduzidas por duas pesquisadoras
do grupo de pesquisa que nao estavam vinculadas ao treinamento.
As entrevistas foram gravadas em audio e transcritas para pos-
terior analise. Tendo em vista que os participantes realizaram o
treinamento entre 2015 e 2017, houve na ocasidao a cobranca pelo
treinamento. Possiveis vieses foram reduzidos por meio da coleta
online sem a identifica¢do dos participantes para que estes pudes-
sem avaliar livremente o treinamento e instrutor.

O modelo de treinamento adotado foi desenvolvido com
base nos estudos de Aznar-Blefari e Padilha (2015), adaptado
a um periodo de 20h de instrucao, tendo em vista a realidade
brasileira na qual muitas instituicdbes nao permitem que seus
colaboradores utilizem os horarios de trabalho para treinamento
(baixo suporte a transferéncia). As 20h foram distribuidas em
dois dias (i.e., geralmente um final de semana) e o contetdo foi
dividido em quatro moédulos: (1) Apresentacio da proposta do
treinamento, defini¢oes, consequéncias e principais dinamicas dos
atos abusivos; (2) Boas-praticas em entrevistas investigativas (e.g,
perguntas adequadas, formata¢ao do setfing de entrevista, uso de
artefatos visuais, postura profissional) e discussao de estudos sobre
desenvolvimento infantil que validam a utilizagdo do protocolo
NICHD; (3) Etapas da entrevista foram estudadas com exemplos
simulados e os participantes realizaram role-playing de entrevistas
investigativas; (4) Simulacdo de entrevistas sob supervisio do
instrutor em pequenos grupos de no maximo trés participantes.
Tendo em vista a importancia da supervisio de casos ou revisiao
de pares das entrevistas ap6s a realizacio do treinamento (Aznar-
Blefari & Padilha, 2015; L.amb, 2016), para cada turma foi criado
um grupo de WhatsApp para facilitar o contato entre os alunos e

com o instrutor.
Procedimentos de Analise de Dados

Para responder ao objetivo especifico 1 as médias, desvios-
-padrio e amplitudes das escalas foram mensuradas. A fim de
calcular as estatisticas descritivas das varidveis investigadas foram
utilizados os escores brutos para cada variavel. O escore bruto de
cada variavel foi obtido pela soma dos itens da escala, dividido
pelo nimero de itens da respectiva dimensao, de modo a ser obti-
da a média ponderada dessa variavel.

Para atender ao objetivo especifico 2, inicialmente a norma-
lidade das variaveis foi testada por meio dos testes Kolmogorov-
-Smirnov e Shapiro-Wilk. Como a maior parte das variaveis nio
apresentou uma distribuicao normal, optou-se pela analise de cor-
relacao de Spearman (7ho) e o calculo do intervalo de confianga.
Com respeito ao objetivo especifico 3, foi realizada uma analise de
regressao linear para cada variavel desfecho (Reacdo a Programa-
¢do e a0 Apoio; Reacdo aos Resultados, Aplicabilidade e Expecta-
tivas de Suporte e Reagdo ao Desempenho do Intrutor; Impacto
do Treinamento no Trabalho; e Transferéncia de Aprendizagem),
sendo que variaveis independentes foram definidas com base nos
resultados da analise de correlacio (objetivo 2). Desta forma foi
investigado se os niveis de engajamento no trabalho atuam como
antecedentes dos indices de Reacdo (Reagdao a Programacio e ao
Apoio; Reacdo aos Resultados, Aplicabilidade e Expectativas de
Suporte e Reacdo ao Desempenho do Instrutor). Além disso,
foi avaliado se indices de engajamento no trabalho e indices de
Reacio explicam os niveis da Transferéncia de Aprendizagem e
Impacto do Treinamento no Trabalho. A analise de regressao li-
near foi realizada utilizando o método Enter com boofstrap (1000
amostras), devido a auséncia de normalidade das variaveis (Field,
2005) e para ampliar a robustez dos resultados, tendo em vista o
tamanho da amostra.

Para uma melhor compreensio dos contextos de atuacio, as
caracteristicas do protocolo NICHD e os aspectos do treinamen-
to que facilitaram/dificultaram a adesdo ao uso da técnica de en-
trevista pelos profissionais em suas atuagdes (objetivo especifico
4), as entrevistas foram analisadas por meio do método Analise
Tematica (Braun & Clarke, 20006). Inicialmente as entrevistas rea-
lizadas foram transcritas e revisadas seguindo os seguintes passos:
(1) Familiarizacdo com dados; (2) Produgao de cédigos; (3) Busca
de temas; (4) Revisao dos temas; (5) Definicao e nomeagiao dos
temas; e (0) Producio do relatorio (Braun & Clarke, 2000; Souza,
2019). Por meio de uma logica indutiva, dados brutos sem uma
predefiniciao de categorias foram identificados por dois juizes in-
dependentes que discutiram os achados chegando a um consenso
com auxilio de um terceiro juiz.

Resultados

A se¢ao de resultados esta organizada em duas partes. A pri-
meira apresenta os resultados das analises quantitativas dos dados.
A segunda parte apresenta a analise qualitativa das entrevistas re-
alizadas.

Etapa 1 — Avaliagio de Impacto do Treinamento (Quantita-
tiva)

A avaliacdo e descricao (objetivo 1) dos nfveis de reagao,
transferéncia de aprendizagem, impacto do treinamento, engaja-
mento no trabalho e autoeficicia ocupacional em intervencSes
com populagbes vulneraveis, as médias, desvios-padrao e ampli-
tudes estdo apresentadas na Tabela 1. Foi possivel observar que
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os profissionais apresentaram altos indices de autoeficacia ocu-
pacional em intervengdes com populacoes vulneraveis (AOIPV)
e engajamento no trabalho. Os niveis de reagdo ao treinamento
(Reagao a programagao e ao apoio - ReaPRO; Reagao aos resulta-
dos, aplicabilidade e expectativas de suporte - ReaRES e; Reagio
ao desempenho do intrutor - Realns) apresentaram resultados
médio-altos. Por fim, os efeitos do treinamento no trabalho dos
profissionais (Transferéncia de Aprendizagem — ETA e Impacto
do Treinamento no Trabalho) indicaram resultados medianos e
valores médio-altos, respectivamente.

Em relacio ao objetivo 2, que buscou avaliar a hip6tese de que

Tabela 1
Médias, desvios-padrao e amplitudes das varidveis analisadas neste estudo
Instrumento Média DeSViNOi Amplitude
Padrio Minimo Maximo
ReaPRO 43 0,6 25 5,0
ReaRES 42 0,5 29 5,0
Realns 45 0,5 2,8 5,0
TA 4,0 0,5 2,9 5,0
Impacto 4.4 0,4 33 5,0
AOIPV 42 0,6 1,6 5,0
Engajamento no Trabalho 5,7 0,8 3,5 6,9

Nota. Medidas de Reacio — Reagdo a Programacao (ReaPRO), Reacio aos Resultados,
Aplicabilidade e Expectativas de Suporte (ReaRES) e, Reacao ao Desempenho do
Instrutor (Realns). Medidas de efeito do treinamento no trabalho — Transferéncia de
Aprendizagem (TA) e, Impacto. Autoeficicia ocupacional em intervengdes com popula-
¢oes vulneraveis (AOIPV).

Tabela 2

haveria relages entre a escolaridade, tempo de conclusio de curso
e o tempo de atuagao na avaliagao de casos de VS com os indices
de reacio, transferéncia de aprendizagem, impacto do treinamento
e AOIPY, foi observado que a escolaridade, o tempo de trabalho
e a autoeficacia ocupacional com populagcdes em vulnerabilidade
ndo apresentaram relagdes significativas com as demais variaveis
investigadas. Os indices de engajamento no trabalho apresentaram
associagoes positivas com os niveis de ReaPRO, transferéncia de
aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho.

Os indices de Reacao (i.e., ReaPRO, ReaRES, Realns) se cot-
relacionaram positivamente entre si e com as variaveis impacto do
treinamento no trabalho e transferéncia de aprendizagem. Por fim,
a transferéncia de aprendizagem esteve positivamente associada
a0 impacto do treinamento no trabalho (Tabela 2).

Na regressio (objetivo 3) foi investigado se as dimensoes
associadas ao treinamento (i.c., Rea¢do) seriam explicadas pelo
engajamento no trabalho (Tabela 3). Foi possivel observar que o
engajamento no trabalho atuou como um preditor dos niveis de
reacdo a programacao e ao apoio (8 = 0,32; p < 0,05) explicando
9% da variancia (Bootstrap 0,04 a 0,40) (Tabela 3).

Com o objetivo de aprofundar a compreensao dos resultados
observados na analise de correlagao, foi investigado se os indices
de transferéncia de aprendizagem e impacto do treinamento se-
riam explicados pelos niveis de Engajamento no trabalho e indices
de Reagao. Os resultados apontaram que o engajamento no traba-
lho e o fator rea¢ao aos resultados, aplicabilidade e expectativas de
suporte (ReaRES) colaboram para explicar 37% da variancia da
transferéncia de aprendizagem e do impacto do treinamento no

Resultados da andlise de correlagoes entre Escolaridade, Tempo de Trabalbo com Vitimas de V'S, Auntoeficacia Ocupacional em Intervencies com Populacies Vulnerdveis, Engajamento no
Trabalho, Reagio a Programagio ¢ ao Apoio, Reagio aos Resultados, Aplicabilidade ¢ Expectativas de Suporte, Reagido ao Desempenho do Tutor, Transferéncia de Aprendizagen e Impacto do

Treinamento no Trabalho

Variaveis 1 2 3 5 6 7 8
1 Esc
-0,05
2TT
[-0,31 -0,21]
-0,16 0,14
3 AOIPV
[-0,41 - 0,11] [-0,13 - 0,39]
-0,12 -0,14 0,26
4ET
[-0,37 - 0,15] [-0,39 - 0,13] [-0,00 - 0,49]
-0,14 -0,05 0,25 0,32*
5 ReaPRO
[-0,39 - 0,13] [-0,31 - 0,22] [-0,02 - 0,48] 10,06 - 0,54]
-0,01 -0,08 0,20 0,19 0,62*
6 ReaRES
[-0,27 - 0,206] [-0,34 - 0,19] [-0,07 - 0,44] [-0,08 - 0,43] 10,43 - 0,76]
-0,04 0,01 0,16 0,20 0,78* 0,58*
7 Realns
[-0,30 - 0,23] [-0,26 - 0,27] [-0,11 - 0,41] [-0,07 - 0,44] [0,64 - 0,86] [0,37 - 0,73]
- 0,01 -0,25 0,25 0,38* 0,39* 0,57* 0,42*
[-0,26 - 0,27] [-0,48 - 0,01] [-0,01 - 0,49] 10,13 - 0,59] 10,14 - 0,60] 10,36 - 0,72] 10,17 - 0,61]
0TA 0,03 -0,26 0,25 0,28* 0,38* 0,64* 0,46* 0,75%*
[-0,24 - 0,29] [-0,49 - 0,01] [-0,01 - 0,48] 10,02 - 0,51] 10,13 - 0,59] 10,46 - 0,78] 10,22 - 0,65] 10,60 - 0,85]

Nota. * = p < 0,05; Esc = Escolaridade; TT= Tempo de trabalho: especifico com Vitimas de VS; AOIPV = Autoeficicia Ocupacional em Intervengdes com Populagdes Vulneraveis; ET =
Engajamento no trabalho; Indices de Reacio (ReaPRO = Reacio a Programagio e a0 Apoio; ReaRES = Reagio aos Resultados, Aplicabilidade e Expectativas de Suporte; Realns = Reagio
20 Desempenho do Instrutor). Medidas de efeito do treinamento no trabalho (ITT= Impacto do Treinamento no Trabalho; TA = Transferéncia de Aprendizagem). Os valores entre colche-
tes indicam o intervalo de confianga de 95% para cada correlagio.

Tabela 3
Contribuicao do Engajamento no Trabalho sobre os niveis de Reacao a Programagio e ao Apoio, Reagio avs Resultados, Aplicabilidade e Expectativas de Suporte e Reagido ao Desempenho do
Instrutor.

ReaPRO ReaRES Realns
P R2Adj = 0,09 R2Adj = 0,02 R2Adj = 0,02
Rz B Bootstrap (1.C. 95%) R? B Bootstrap (1.C. 95%) Rz B Bootstrap (1.C. 95%)
Eng 0,10 0,32* 0,04 2 0,40 0,03 0,19 -0,062 0,33 0,04 0,20 -0,0620,32

Nota. * = p < 0,05; P = Preditor; Eng = Engajamento; ReaPRO = Reagio a Programagio e ao Apoio; ReaRES = Reagio aos Resultados, Aplicabilidade e Expectativas de Suporte; Realns
= Escala de Reagio ao Desempenho do Instrutor.
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trabalho (Tabela 4).

Tabela 4

Contribuicao das variaveis Engaj no T; ho, Reagdo a Programagio e ao Apoio,
Reagio aos Resultados, Aplicabilidade e Expectativas de Suporte, Reagcao ao Desempenho
do Instrutor sobre os niveis de Transferéncia de Aprendizagem e Impacto do Treinamento
no Trabalho.

TA ITT
ReAdj = 0,37 ReAdj = 0,37
P R2 s Bootstrap R: 3 Bootstrap
(1.C. 95%) (1.C. 95%)
0,42 0,42

Eng 031% 0052037 031%  0,062037
Ilfl‘;; S0187  -03820,11 S017  -03920,13
ReaRES 051% 0222071 0,51%  02220,70
Realns 0,19  -0,09a0,51 0,19 -0,1020,50

Nota. * = p < 0,05; P = Preditores; Eng = Engajamento no Trabalho; Niveis de Reagao
(RePPRO = Reacio a Programagio e a0 Apoio; ReaRES = Reagio aos Resultados,
Aplicabilidade e Expectativas de Suporte; Realns = Reagio ao Desempenho do Instrutor);
Medidas de efeito do treinamento no trabalho (TA = Transferéncia de Aprendizagem;
ITT = Impacto do Treinamento no Trabalho).

Etapa 2 — Avaliagdao Qualitativa do Treinamento e Condigées
Para Aplicabilidade do Contetido

Com o objetivo de compreender quais os contextos de atua-
¢do, as caracterfsticas do protocolo NICHD e os aspectos do trei-
namento que facilitaram/dificultaram a adesdo do uso da técnica
foram realizadas entrevistas com seis profissionais que participa-
ram da Etapa 1 do estudo, sendo um homem e cinco mulheres. O
corpus de analise foi composto por um total de 226 minutos e 09
segundos. O audio foi transcrito em Times New Roman (tamanho
12, espacamento 1,5 cm) em 87 paginas (M=14,5; DP=5,28) e,
28.166 palavras (M=4694,33; DP=2057,73). A Anilise Tematica
foi conduzida por meio de uma légica dedutiva, na qual foram uti-
lizados recursos conceituais e tedricos para analisar os dados. Os
dados foram analisados a partir das varidveis reagao, engajamen-
to e suporte. A escolha dos temas ocorreu por similaridade (de
Farias, Dutra-Thomé¢, Koller, & Castro, 2020) e teve como ques-
toes norteadoras (1) Quais os contextos de atuacio (i.e., suporte a
transferéncia) dos egressos? e; (2) Quais caracteristicas do proto-
colo NICHD e aspectos do treinamento facilitaram/dificultaram
a adesao a utilizacdo do protocolo NICHD. A anilise resultou em
seis temas e 24 subtemas.

O primeiro tema aborda os aspectos positivos do treinamento
(1). Tal tema refere-se a reacao dos participantes ao treinamento,
aspecto avaliado também por autorrelato na etapa 1 do estudo. O
segundo tema aborda os aspectos que requerem aperfeicoamento
(2). Os participantes apresentaram queixas e aspectos que os de-
sagradaram no curso. Trata-se de pontos que necessitam atencao
pois podem prejudicar os niveis de reacio ao treinamento.

A motivag¢do e expectativas (3) quanto ao treinamento apre-
senta como os participantes desenvolveram o interesse por se
capacitar na area ou entraram em contato com a proposta de
treinamento. No tema aplicacoes (4), sio apresentados exemplos
de utilizacdo e a opinido sobre dos participantes sobre os topicos
estudados no treinamento. O tema suporte a transferéncia (5) de-
monstra a colaboragao ou falta de apoio das instituicdes de pro-
te¢do em que os profissionais atuam a adoc¢do de novas praticas
em entrevista investigativa. Por fim, no tema Sugestdes (6) os par-
ticipantes apresentam conteudos a serem incluidos e suporte para
futuras turmas de treinamento (Tabela 5).

Discussio

Um dos objetivos deste estudo foi avaliar e descrever os ni-
veis de reacio, transferéncia de aprendizagem, impacto do treina-
mento, engajamento no trabalho e autoeficacia ocupacional em
interven¢des com populacoes vulneraveis dos participantes. Os
achados sugerem que os profissionais que participaram do treina-
mento avaliaram de forma positiva as suas habilidades no trabalho,
estao envolvidos com o seu trabalho, satisfeitos com o treinamen-
to e perceberam impacto positivo na sua pratica profissional. Tais
evidéncias podem contribuir para qualificar a atuagao destes pro-
fissionais na conducdo de avaliagoes de criancas e adolescentes
vitimas de violéncia sexual. A literatura demonstra que os niveis
de impacto do treinamento referem-se aos beneficios da capaci-
tacdo para além daqueles previstos no programa de treinamento
(impacto em amplitude) (Abbad, Gama, & Borges-Andrade, 2000;
Schoeb et al.,, 2019) e estio relacionados positivamente a apre-
ensao dos conhecimentos e habilidades, a0 armazenamento das
informacoes e a capacidade de utilizar o conteudo aprendido em
situacOes distintas (Pilati & Abbad, 2005).

Os niveis elevados de autoeficacia ocupacional em interven-
¢bes com populagoes vulneraveis e o engajamento no trabalho
sinalizam que os profissionais participantes do treinamento apre-
sentam fatores protetivos a saide do trabalhador (e.g., redugio de
afetos negativos e burnout) e podem potencializar a transferéncia
do aprendizado (Freitas, Silva, Damasio, Koller, & Teixeira, 2014;
Schaufeli, 2014). Sendo assim, a utilizacdo de um novo recurso
(i.e., protocolo NICHD) pode contribuir como fator protetivo
ao estresse laboral (i.e., demandas) e estes achados podem suge-
rir uma postura mais motivada e segura do participante quanto a
utiliza¢ao do protocolo NICHD. Tais resultados podem ser inter-
pretados a luz das entrevistas realizadas na Etapa 2 deste estudo.
Foi possivel identificar que alguns participantes compreendem o
protocolo NICHD como uma ferramenta que contribui ao de-
senvolvimento do trabalho devido ao melhor estabelecimento de
rapport, uso de questdes abertas e, por se tratar de uma técnica
que facilita a revelacdo por parte da crianga. Tal percepgio dos
participantes condiz com os achados na literatura que demons-
tram a efetividade do uso do Protocolo NICHD na avaliaciao de
criangas e adolescentes vitimas de violéncia (Faller, 2015, Lamb et
al., 2008; Lamb, 2016; L.a Rooy et al., 2015).

Quanto ao objetivo 2 e 3, este estudo ndo encontrou relagoes
entre os nfveis de escolaridade, tempo de conclusio do curso e o
tempo de atuacdo na avaliagdo de casos de VS com os indices de
reacio, transferéncia de aprendizagem, impacto do treinamento e
autoeficacia ocupacional. Os resultados de pesquisas sobre a rela-
¢do entre as medidas de impacto do treinamento no trabalho nio
sao consistentes. Como exemplo, um estudo nacional que objeti-
vou avaliar medidas de reac¢do, aprendizagem e impacto em 211
profissionais egressos de trés treinamentos em uma Agéncia Re-
guladora, nio identificou correlacio entre aprendizagem e impac-
to, mas, observou relacio significativa entre reacdo e impacto. Ha
estudos em que a correlaciao da aprendizagem com o impacto do
treinamento existe de maneira fraca e outros que demonstram ser
significativa a relacao (referéncias destes estudos). Tais diferencas
entre resultados sdo causadas por inumeros fatores como diferen-
cas nas medidas de aprendizagem (e.g,, medidas de autorrelato ou
prova situacional) (Aratjo, Abbad, & Freitas, 2019).

Foi possivel identificar que os niveis de engajamento no
trabalho predizem a reagio. E quando somados antecedem a
transferéncia de aprendizagem e o impacto do treinamento (i.c.,
transferéncia de treinamento). Os niveis de reacdo se relacionam
positivamente com o engajamento no trabalho e negativamente
com a inten¢ao de rotatividade. O engajamento no trabalho ¢ me-
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Tabela 5

Temas, subtemas e unidades de andlise representativas
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Temas Subtemas

Unidades Representativas

Pratica (role-playing)
Experiéncia do instrutor

. Fundamentagio tedrica
Aspectos positivos

(Reaciao)

Materiais e infraestrutura

Interacdo com os
participantes

E2 “A teoria foi bem bacana mais a parte pratica, quando se coloca tem aquele momento frente a frente que o
professor vai instrumentalizando, esse momento ¢ bem essencial. (...) Porque realmente mostra o que vai ser.”

E3 “Ele trouxe muito da experiéncia dele né. Isso me chamou atengao. Acho que foi bem satisfatorio.”

E4 “em momento algum o professor fez partindo de um senso comum ou de uma experiéncia. Acho que cle
veio muito bem fundamentado teoricamente.”

E2 “A Parte audiovisual que ele utilizou no curso ne. O video comparando a entrevista. Também mostrou uma
entrevista ruim ne. A concentragio da crianca. A Tensao dela né. Principalmente na questao do espago na sala
pra ndo ter muita coisa que chame atengao. (...) Esse foi um momento bem importante”

E6 “A troca de experiéncia por ter profissionais de outras areas. A maioria eram psicélogos. (...) eram de
ambientes diferentes (...) troca de experiéncias sobre os municipios”.

Pés-curso

Aspectos que
requerem
aperfeicoamento
(Reagio)

Preocupagio com a
exposicio dos participantes

Grupo do WhatsApp

E1 “As vezes eu tive alguma duvida assim, que eu entrava, mandava e-mail e tudo e as vezes nio obtinha
resposta né. Al é um pouco de organizacio nesse sentido”.

i

E4 “Eu nunca gostei de me expor em publico. Acho que poderia utilizar filmes que eventualmente abordam
uma entrevista. Acho que no meu ponto de vista ¢ um pouco mais valido e ndo expde tanto os participantes”.

E6 “foi criado para a gente tirar davidas referentes ao nosso uso, do inquérito tudo. E na verdade o grupo é
assim bem parado né. (...) a ideia é bem legal mas se esse grupo funcionasse de fato sabe (...) A gente teve o
curso e trocou bastante experiéncia, mas na pratica vocé precisava desse respaldo. ”

Publicagao cientifica

Treinamento como postura

Motivagio e ética
expectativas
(Engajamento)
Recursos técnicos para
obtencgio de relato

Uso de Questoes abertas

E1 “BEu comecei a pesquisar recursos para melhorar essa pratica, foi af que eu descobri o protocolo. Eu
nao sabia que existia. (...) Existe um artigo né, acho que de treze paginas assim muito bom. Esse artigo me
convenceu.”

E4 “A gente vé a quantidade de entrevistas mal feitas pelos relatérios que chegam aqui pra nds, ou mesmo
t=} ]
clas reportagens dos juizes. (...). Daf eu comecei a impor essa obrigacio quase ética de quando for psicologa
gag q
que atua em casos envolvendo esse tipo de situagao de que eu deveria ter o minimo de capacitagio técnica, de
qualificagdo para abordar adequadamente uma crianga. ”

E6 “Eu ja estava com interesse de procurar um método quando cu trabalhava na secretaria da assisténcia
social, a gente nao tinha psicéloga dentro do férum e ficava por minha responsabilidade. Eu percebia que
tinham muitas falhas por falta do método. (...) Eu sentia muita falta assim porque eu percebia que chegava num
momento e a crianca ndo falava mais.”

E1 “Eu tinha uma tendéncia de fazer uma entrevista mais rapida (...) entdo com o protocolo eu me policio para
fazer bastantes perguntas abertas. E o diferencial dele.”

Rapport

Seguranga na entrevista

Gravag¢do como prova

Aplicagoes
(Transferéncia de

Aprendizagem) .
e supervisao

Extensio do Protocolo

NICHD

Maior facilidade na
obtencio do relato

Avaliagdao Criminal

Necessidade de treinamento

E5 “tem o rapport isso traz uma tranquilidade. Eu ja participei de outras audiéncias. Que as criancas falavam por
exemplo junto com o juiz o promotor e o advogado. Era super constrangedor”

ES5 “usar o protocolo te da uma seguranca maior. Durante a entrevista. No caso do depoimento especial a gente
esta fazendo uma coleta de depoimento”

E1 “Entio, apesar de ser algo um pouco polémico ainda, eu nio vi nada grave que possa, uma vez que tenha
autorizacio do responsavel da ctianca. Entio desde o inicio eu fiz um formuldrio que é preenchido na hora com
o nome da crianga, nome do responsavel, a data e eu peco que o responsavel leia o formulario e assine se ele

concordar”

E3 “a gente vai pro abrigo. I.a que se faz a escuta especial né. Entao eu vejo o tempo todo o pessoal falando
do protocolo e eu tenho formacio e estudei o protocolo. Fez o curso com quem? Quanto tempo de curso?
Faz supervisio com quem? A gente ndo pode usar um instrumento que tu nao esta habilitado em horas e nao
buscou supervisio. Vai aplicar errado.”

E4 “Achei o protocolo muito vélido, muito importante. Mas em termos de como que era, acho que me marcou
foi isso assim. De sentir que era muito longo, muito cansativo, tanto pra mim, quanto pra crianga”.

EG “na experiéncia foi que a crianga fala mesmo. Ela conta o que aconteceu. (...) De fato o relato da crianga é
um pouquinho maior.”

E4 “Na vara de familia nao ¢ necessariamente o momento de aprofundar e aplicar o protocolo (...) Com o
tempo assim a gente foi deixando essa func¢iao ne para vara criminal”

Apoio

Sobrecarga de trabalho

Suporte a
transferéncia
trabalho

Financiamento do
treinamento

Precariedade do local de

E4 “(...)a gente tem autonomia para escolher os métodos, instrumentos que a gente vai utilizar no nosso
trabalho”

E4 “(...) a demanda de servicos podetia ser considerada uma das dificuldades (...) o sistema judiciario brasileiro
estd abarrotado de processos. Nao me permite fazer pericias tdo aprofundadas”
E1 “A barreira que encontro é a questio de instalagGes fisicas (...) a minha sala estd em um ponto inadequado
entre a cela e a cozinha (...) eventualmente algum preso fica berrando, chutando as grades da cela”
E4 “(...) eu priorizo muito o conhecimento tedrico técnico. Busco muito isso. Daf eu fui 14, busquei o curso e
paguei por isso. Nao foi o tribunal que pagou (...) o tribunal disponibilizou a sala”

Treinamento continuado

Sugestoes

deficiéncia

Criancas e adolescentes com

E4 “O professor se mostrou super a disposicdo pra nds fazer tipo uma consultoria com os casos que a gente
aplicasse a entrevista e infelizmente ele nio teve disponibilidade para dar conta do que ele se propds.

E1 “Criancas com deficiéncia cognitiva ou pouco estimuladas. Que crianga pouco estimulada tem um
desenvolvimento atrasado né. Ou uma crianca de oito anos que nao ¢ alfabetizada, ou até com mais idade.
Entiao realmente o protocolo como ele esta confunde a crianga. Teria que ser um protocolo mais enxuto. J4 fiz a
entrevista com ctrian¢a com deficiéncia auditiva também.”
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diador da relacio entre a reacdo com o treinamento e a intencao
de rotatividade. Ou seja, quanto maior a reagdo com o treinamen-
to e o engajamento no trabalho menor a chance de profissionais
manifestarem inten¢ao em sair da organizacao (Memon, Salleh, &
Baharom, 2010).

De forma semelhante, um estudo objetivou comparar niveis
de engajamento no trabalho e pessoal com a percepe¢io do treina-
mento e impacto no trabalho. Para tanto foram avaliados 304 tra-
balhadores em tempo integral no Reino Unido. Conforme previs-
to, o0 engajamento no trabalho mediou a relagdo entre percepgoes
do treinamento e a proatividade da tarefa em um grau semelhante
(Fletcher, 2015).

Outro resultado observado foi que os fatores de reagio ao
treinamento (i.e., Rea¢do a Programacao e ao Apoio; Reacdo aos
Resultados, Aplicabilidade e Expectativas de Suporte; Reacio ao
Desempenho do Instrutor) estdo relacionados positivamente, o
que era esperado tendo em vista o constructo avaliado (Abbad,
1999; Abbad, Zerbini, & Borges-Ferreira, 2012). Da mesma for-
ma, ¢ possivel observar que tais fatores de reagao ao treinamento
estiveram relacionados ao impacto do treinamento no trabalho e
a transferéncia de aprendizagem, em outras palavras, quanto mais
satisfeito o participante se sentiu com o treinamento para o uso
do Protocolo NICHD, maior a percep¢ao dele sobre as conse-
quéncias imediatas no seu desempenho laboral, motivagao, auto-
confian¢a e maior a aplicacio dos conhecimentos aprendidos. A
relacdo entre as variaveis de qualidade do treinamento (i.e., reacio,
transferéncia de aprendizagem e impacto do treinamento no tra-
balho) ja havia sido observada na literatura e indica que o treina-
mento gera mudangas nao somente nos conhecimentos e habilida-
des treinadas mas em uma qualificagao global de condutas laborais
(Abbad, Gama, & Borges-Andrade, 2000; Homklin, Takashi, &
Techakanont, 2013; Tamayo & Abbad, 2000).

Um estudo objetivou investigar o relacionamento entre o
autoconceito profissional, suporte a transferéncia e impacto do
treinamento no trabalho em profissionais da INFRAERO e do
Correios (ECT). Os achados apontaram dire¢ao semelhante ao
obsetvado nesta pesquisa, quanto maior a percepgio de supotte/
reacdo maior a percep¢ido de impacto do treinamento no trabalho
(Tamayo & Abbad, 2000).

Por mais que se evidencie a importancia da expectativa dos
participantes sobre a aplicabilidade do treinamento e do suporte a
transferéncia, tal realidade ndo é constante entre os participantes.
Na analise das entrevistas, o tema “suporte a aprendizagem” sina-
liza a precariedade do local de trabalho de alguns profissionais e
a falta de financiamento do curso. Da mesma forma, o programa
de treinamento desenvolvido e avaliado neste estudo precisou ser
adaptado a 20h de atividades em finais de semana por solicitagao
dos participantes que nio receberam autoriza¢ao de seus locais de
trabalho (publicos ou privados) para a realizacdo a capacitacdo em
horario comercial. H4 um consenso na literatura quanto a relagao
entre o suporte a transferéncia e o impacto do treinamento no
trabalho (Abbad, 1999; Abbad et al., 2000; Bell et al., 2017).

Um recente estudo teve como objetivo avaliar a influéncia de
percepcoes de suporte sobre impacto do treinamento no trabalho
em 2.975 egressos de trés treinamentos oferecidos pela Universi-
dade Corporativa de uma empresa piblica. Os resultados apontam
que o suporte a transferéncia ¢ preditor do impacto do treinamen-
to no trabalho e que a for¢a motivacional ¢ mediadora entre estas
variaveis (Moteira, Abbad, Cualheta, & Neiva, 2019)

Para que a Lei 13.431 (Brasil, 2017) possa ser cumprida, ¢
fundamental uma mudanca de visdo das institui¢oes (e/ou govet-
no) sobre a importancia de formag¢oes continuadas. A capacitagao
de profissionais bem treinados a conduzirem avalia¢oes qualifica-
das de casos de violéncia sexual contra criancas e adolescentes nao

somente possibilita o cumprimento da Lei, mas atua como recurso
protetivo aos seus profissionais e as vitimas atendidas.

A Etapa 2 deste estudo objetivou compreender quais os con-
textos de atuagdo (i.e., suporte a transferéncia), caracteristicas do
protocolo NICHD e aspectos do treinamento facilitaram/difi-
cultaram a adesdo a utilizagdo do protocolo NICHD. As respos-
tas as entrevistas contribuiram para a explicacdo da maneira pela
qual os resultados de reacdo e consequentemente transferéncia
de aprendizagem e impacto ocorreram e se relacionaram entre
si. Os principais pontos apresentados pelos participantes como
sugestoes foram: a realizagao de treinamento continuado e, entre-
vista com criangas e adolescentes com algum tipo de deficiéncia.
A Lei 13.431 (Brasil, 2017) sugere que as capacitagdes realizadas
sobre a escuta ou depoimento de criancas e adolescentes vitimas
ou testemunhas de violéncia ocorra preferencialmente de maneira
continuada, contudo, o baixo suporte a transferéncia evidencia a
dificuldade do cumprimento de tal sugestao.

Uma possibilidade de tornar o treinamento continuo seria
a supervisao ou revisao de pares. A literatura que aborda a uti-
liza¢ao do protocolo NICHD indica que profissionais treinados
devem ser supervisionados constantemente para a manuteng¢io
do conhecimento adquirido (LLa Rooy et al., 2015; Lamb et al.,
2018; Lamb, 2016). Na tentativa de solucionar tal demanda foi
criado um grupo de WhatsApp para cada turma de treinamento,
contudo a adesdo dos participantes nao foi boa. Tal questio sur-
giu como um subtema na analise das entrevistas. Isso evidencia
a necessidade do desenvolvimento de tecnologias de supervisio
que sejam efetivas em colaborar com a manutenc¢ao da adesio dos
participantes ao uso do Protocolo NICHD (L.amb, 2016). Outro
fator que pode ter contribuido para a nao adesdo a supetvisio e/
ou revisdo de pares ¢ o receio dos participantes em se expor ou
falar sobre casos sigilosos. Portanto, as supervisdes devem fazer
parte do programa de treinamento e preferencialmente, deve-se
desenvolver tais treinamentos nos moldes de tecnologias sociais
de capacitagao profissional tendo em vista o sigilo dos casos apre-
sentados. Levanta-se a hipétese de que a supervisio ¢/ou tevisio
de pares serviria como fator protetivo a satide ocupacional colabo-
rando a adesao do Protocolo NICHD.

Outro tema que emergiu nas entrevistas realizadas sugere que
o treinamento para o uso do protocolo aborde temas com criangas
com algum tipo de deficiéncia. A Organizacao Mundial de Saude
(World Health Organization - WHO, 2011) relata que 15% da popu-
lagao mundial tem algum tipo de deficiéncia, sendo que o risco
de vitimizagdo desta populagdo ¢ 50% maior do que a populagio
geral. Criangas com algum tipo de deficiéncia apresentam risco
trés vezes maior de serem vitimizadas e 4,56 vezes maior de serem
negligenciadas (Jones et al., 2012). O desenvolvimento de estudos
sobre a utilizacio do Protocolo NICHD no Brasil com populacio
com algum tipo de deficiéncia deve fazer parte da agenda de estu-
dos sobre o assunto (Aznar-Blefari & Padilha, 2015).

Ao analisar as entrevistas, foi possivel observar o subtema
“Extensdo do Protocolo NICHD” relacionado a aplicacdo deste.
Alguns participantes argumentaram que a utilizagio do protocolo
poderia causar desconforto ao entrevistador por ser longo. Caberia
discutir aqui se tal desconforto advém da utilizagao do protocolo
propriamente dito ou de aspectos estressantes do trabalho com
vitimas de violéncia. Em outro tema observado, os participantes
questionam a sobrecarga de trabalho devido as demandas do sis-
tema judiciario. A literatura demonstra que o trabalho com vitimas
de violéncia aumenta o risco do desenvolvimento de depressao,
quadros de ansiedade, burnont, estresse, queda no desempenho do
trabalho e o uso de estratégias de coping desadaptativas como ci-
garro e alcool (Elliot & Daley, 2013; Sherwood et al., 2019)

As medidas classicas para avaliacao de impacto do treinamen-
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to (i.e., reagdo, aprendizagem e impacto do treinamento) possibi-
litam parcialmente a compreensiao de aspectos necessarios para
a qualificacdo do treinamento para o uso do Protocolo NICHD.
Nesse sentido, destaca-se a importancia de métodos mistos que
permitem analisar a efetividade de treinamentos de maneira glo-
bal. Levanta-se a hipétese de que a melhora de pontos sugeridos
nas entrevistas, como a supervisao continuada apos o treinamento,
maior aprofundamento em aspectos desenvolvimentais relaciona-
dos a capacidade de criangas e adolescentes prestarem depoimen-
to sobre o que foram expostas, discussio de pontos especificos
como entrevistas com criancas e adolescentes com algum tipo de
deficiéncia possibilitaria uma a adesao maior ao uso do protocolo
NICHD. Tais dados vao de encontro com o que a literatura inter-
nacional argumenta sobre o uso do protocolo (Lamb et al., 2008;
Lamb et al., 2018; Lamb, 2016).

O objetivo do presente estudo foi avaliar o impacto de um
treinamento presencial para o uso do protocolo NICHD. Resul-
tados como os nfveis de engajamento no trabalho, autoeficacia
ocupacional em intervengbes com populacdes vulneraveis, reagao
e impacto do treinamento (medidos em amplitude e transferéncia
de aprendizagem) sugerem o impacto positivo do treinamento.
Contudo, o estudo demonstrou que a adesdao ao uso da técnica e
a reducio da resisténcia 2 mudanga dos participantes depende de
um treinamento continuado e supervisionado. A partir do mo-
mento que a Lei 13.431 (Brasil, 2017) determina que os profissio-
nais que realizardo a escuta especializada ou o depoimento especial
sejam capacitados continuamente e adotem protocolos de entre-
vista investigativa cientificamente validados faz-se fundamental o
desenvolvimento de técnicas de treinamento efetivas. Para tanto, a
avaliagdo de variaveis de saide ocupacional como engajamento no
trabalho e autoeficacia ocupacional antes do treinamento e efeitos
do treinamento como reacdes, transferéncia de aprendizagem e
impacto sdo necessarias. Desta forma, pode-se questionar a for-
ma pela qual o Sistema Judiciario tem se adequado a Lei (quais
as medidas utilizadas na avaliacdo da efetividade das entrevistas
e consequentemente na implantacio dos métodos de entrevista).

Mesmo com a importancia dos achados apresentados, o es-
tudo apresentou limitagdes como a falta de uma medida pré-teste
avaliando a aprendizagem, a nio mensuracao da qualidade das en-
trevistas realizadas ap6s a adogao do protocolo NICHD, o nime-
ro elevado de turmas de capacitacdo em datas e contextos distin-
tos. Na agenda de pesquisas sobre o uso do protocolo NICHD no
Brasil deve constar: (1) Avaliacao de eficacia do treinamento para
o uso do protocolo NICHD comparando os achados com grupo
controle; (2) Desenvolvimento de uma tecnologia que facilite a
disseminacio do conhecimento sobre o Protocolo NICHD em
todo territorio brasileiro (e.g., ensino a distancia).
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