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RESUMO:

O objetivo deste estudo foi investigar a relagcdo entre o Impacto do Treinamento no
Trabalho, a variavel dependente, e um conjunto de varidveis individuais, Motivacdo para
Aprender, Motivacdo para Transferir e Valor Instrucional do Treinamento (cujas dimensdes
sdo Importancia e Utilidade) e uma varidvel contextual, Percepcdo de Suporte
Organizacional, em 95 participantes. Os resultados de r de Pearson indicaram que o
Impacto correlaciona-se com a Motivacdo para Aprender, com a Utilidade e com a
Importancia. Ja a regressao multipla stepwise indicou que a Importancia e a Motivacao para
Aprender explicam juntas 14% da variancia do Impacto, sendo que a Motivagdo para
Transferir, Utilidade e a Percepcdo de Suporte Organizacional ndo foram preditoras. Foram
separados dois grupos a partir da caracteristica Iniciativa para o Engajamento no
Treinamento: 1) engajados por iniciativa propria, e 2) engajados a pedido da empresa.
Comparando as médias dos grupos com t student, verifica-se que o grupo 1 percebeu
Utilidade maior, e Percepcdo de Suporte Organizacional e Importancia menores do que o
grupo 2. Portanto, deve-se realizar treinamentos planejados considerando variaveis
preditoras e oferecer suportes especificos para treinamentos. Novos estudos sobre a
caracteristica Iniciativa para 0 Engajamento no Treinamento séo sugeridos, pois ela parece
ser uma importante explicacdo para os resultados de Importancia e Utilidade do
Treinamento nesta amostra.

Palavras-chave: Efetividade de Treinamento, Transferéncia, Suporte Organizacional,
Motivacao, valor instrumental
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ABSTRACT:

The aim of this study was investigate the relationship between the Training Impact at
Work, the dependent variable, and the set of individual variables, Motivation to Learn,
Motivation and Value Transfer Instructional Training (divided into Relevance and Utility)
and the contextual variable Perceived Organizational Support in 95 participants. |Results of
Pearson's r indicated that the impact correlates with the Motivation to Learn, with Utility
and Importance. Already a stepwise multiple regression analyzes indicated that the
Importance and Motivation Learning together explain 14% of the variance of Impact, and
the Motivation to Transfer, Utility and Perceived Organizational Support were not
predictive. Two groups were divided based in Engagement Initiative in Training: 1)
engaged by their own initiative, and 2) engaged by company's request. Comparing the
averages of group’s with t student, group 1 realized greater Utility, and lower Importance
and Perceived Organizational Support than second group. Therefore planned trainings must
be conducted considering predictor variables, providing specific support for training. New
studies about the characteristic Engagement Initiative in Training are suggested because it
seems to be an important explanation for the results of Importance and Usefulness of
Training in this sample.

Keywords: Effectiveness of Training, Transfer, Perceived Organizational Support,
Motivation, Instrumental Value
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1. INTRODUCAO

Profissionais e pesquisadores destacam atualmente a ocorréncia de rapidas
transformaces e alta competitividade em diversas areas. A globalizacdo tem ampliado
mercados atraves da facilitacdo da comunicacdo, sendo necessario o uso da inovacao para
adquirir a vantagem competitiva (Hashimoto, 2010). Segundo Pereira (2009), hd uma
necessidade atual de acompanhar os constantes avancos tecnologicos e superar expectativas
de clientes, independente do mercado de atuacao.

Segundo Depieri (2006), a area de gestdo de pessoas tem assumido cada vez mais
um papel estratégico nas organizac6es, tornando a méo de obra o diferencial diante de uma
padronizacdo de precos e qualidade de produtos neste mercado competitivo. H& um
investimento crescente na gestdo de pessoas para promover, por meio de processos de
aprendizagem, o desenvolvimento de competéncias individuais consideradas relevantes a
consecucdo de objetivos organizacionais.

Tais investimentos se justificam, segundo Azevedo (2006), devido a crenca de que 0
maior diferencial competitivo no mercado de trabalho atual é a mao-de—obra qualificada. A
fim de desenvolver esta mao de obra que cria diferenciais competitivos para consumidores
cada vez mais exigentes, tem-se valorizado os recursos intelectuais e o capital humano,
sendo estes, geradores de idéias e processos que permitem a criacdo de produtos e servigos
gue atendam as necessidades destes consumidores e gerem um aumento da rentabilidade.

Em acordo com Pilati (2006), as agdes de Treinamento, Desenvolvimento e
Educagdo (TD&E) visam a aquisi¢do de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS).
Essa aprendizagem permite o aprimoramento do desempenho do individuo no trabalho

atual, capacita-o para futuras funcdes e para o uso de novas tecnologias e, até mesmo,
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promove o crescimento individual sem que exista um objetivo previamente definido para
um trabalho especifico.

No Brasil, a Associacdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD,
2009) informa que o investimento anual médio por treinando vem crescendo em patamares
superiores ao crescimento da economia; uma demonstragdo da preocupacdo das
organizagdes em se manterem atualizadas. Diante deste quadro, pesquisas precisam ser
aprofundadas, visando investigar a efetividade dos treinamentos, por exemplo, até que
ponto a expectativa e o valor atribuido a um determinado treinamento podem influir em sua
real efetividade.Tal resultado é historicamente baixo devido a uma série de questdes, em
especial a dificuldade de mensurar, tanto o0 que deve ser treinado quanto os resultados do
treinamento (Silva, 2007).

Tecnologias advindas de diferentes areas do conhecimento, como a psicologia, a
sociologia, a engenharia, a educacdo e outras, visam qualificar a mao-de-obra, seja pela
efetivacdo do trabalho rigorosamente prescrito, seja para o0 desenvolvimento dos
trabalhadores, contudo os resultados ndo tém sido satisfatorios. Borges Andrade (2002)
apresentou que havia uma pequena quantidade de pesquisas na area quando comparada a
quantidade de treinamentos executadas. Pereira (2009) relata que este quadro recebeu
modificagOes, ha uma frequéncia maior de pesquisa nacional em treinamentos . Na revisao
de literatura de Borges-Andrade e Pagotto (2010), as pesquisas de TD&E aparecem em
segundo lugar no nimero de publicacbes da area do comportamento organizacional. Houve
além de do salto quantitativo, o qualitativo, pois as pesquisas foram sistematicamente
baseada sem quadros teoricos de referéncias, mas ainda ha uma falta de definicdo de
objetivos instrucionais associados a indicadores de mudancas organizacionais. Borges-

Andrade (2002) argumentou que aspectos operacionais do processo de avaliagdo tém
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oferecido dificuldades para a area de TD&E demonstrar sua contribuicdo para a
implementacdo de estratégias organizacionais. Meneses, Zerbini e Abbad (2010)
escreveram um livro visando sistematizar os métodos de desenvolvimento e avaliagdo de
treinamentos. Contudo, faz-se necessério construir um arcabouco metodoldgico embasado
nas teorias construidas por autores como Abbad (1999), Mourdo, (2004), Pilati, (2004),
Araljo, (2005), Freitas, (2005), Baiocchi, (2007), Zerbini, (2007) e outros, visando
apresentar modelos que contribuam para uma melhor compreenséao da influéncia do TD&E
nas estratégias organizacionais.

A fim de iniciar esta compreensdo, faze-se necessario apresentar o conceito de
Treinamento: "uma acdo direcionada para atividades atualmente desempenhadas”, o
desenvolvimento pode ser entendido como "agdo orientada para o crescimento pessoal e
profissional do funcionario e sem vinculo estreito com as atividades, presentes ou futura,
demandas por determinada organizagdo" e a educacdo € "uma agdo voltada para atividades
que serdo desempenhadas em um futuro breve" (Meneses, Zerbini & Abbad, 2010, p. 17).
Em termos praticos, a educacdo visa preparar o individuo para um trabalho futuro, por
exemplo, com cursos de média e longa duracdo, graduacOes, especializacdes, mestrados e
doutorados. Ja o conceito de Desenvolvimento esta associado ao objetivo de crescimento
pessoal, enquanto o de treinamento tem um foco de curta duragdo, visando atender
demandas das organizacdes (Meneses, Zerbini & Abbad, 2010).

Embora sejam muitas vezes utilizados como sindnimos, os termos treinamento,
desenvolvimento e educacdo referem-se a trés tipos muito distintos, complementares e
igualmente importantes de atividades de apoio a aprendizagem , conforme explicam Abbad
e Borges-Andrade (2004). A Figura 1 baseia-se na proposta tedrica de Vargas e Abbad

(2006) facilita a compreenséo da relacéo destes trés conceitos.
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Programas de média e longa duracio (técnicos
profissionalizantes, graduacgdo. especializacdo.

mestrado e doutorado).
Educacio

Programas de qualidade de vida no trabalho.
orientacdo profissional. autogestio de catreira e
similares (oficinas, cursos palestras, etc).

Desenvolvimento

Treinament

Acdes educacionais de curta e média duracio

Instrucao
- cursos. oficinas. etc.).

Informacio
Orientacdes baseadas em objetivos
instrucionais. realizadas com apoio de manuais,

%‘oreh‘os. etc.

Acgdes educacionais de curta duragdo (aulas.
manuais. roteiros. etc).

Figura 1 — Relag&o entre conceitos e a¢fes educacionais associadas
Fonte: Adaptacéo da Figura de Vargas e Abbad, (2006, p. 143)

Assim, o foco deste estudo é o treinamento, um conceito ja estudado por Abbad
(1999) cuja compreensdo permitiu a criacdo de um modelo denominado IMPACT,(tal
modelo seré apresentado com mais detalhes no sub capitulo Avaliacdo de treinamento) que
€ uma proposta metodoldgica que relne sete componentes, contendo varidveis
independentes relativas ao individuo, ao treinamento, ao contexto organizacional, aos
resultados imediatos do treinamento e uma variavel dependente, o Impacto do Treinamento
(Abbad, 1999).

O objetivo deste estudo possui semelhangas com a proposta de Abbad(1999), sendo
que a principal é realizar um teste que avalia a influéncia de uma variavel contextual e de
variaveis motivacionais no Impacto do Treinamento. As variaveis motivacionais sdo a
Motivacao para Aprender (Lacerda & Abbad, 2003), a Motivagéo para Transferir (Lacerda
& Abbad, 2003), o Valor Instrumental do treinamento - Importancia e Utilidade (Lacerda
&Abbad, 2003); e a variavel contextual é a Percepc¢éo de Suporte Organizacional (Siqueira,

1995).
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O presente estudo foi estruturado de maneira que o referencial teérico seja
contemplado nos trés capitulos seguintes a introducdo. O primeiro capitulo inicia a revisdo
de literatura dos aspectos tedricos do treinamento. O segundo capitulo apresenta alguns
conceitos e avangos na area de treinamento, visando demonstrar as maneiras como ele vem
sendo avaliado, para posteriormente apresentar o Modelo que servird de base para este
estudo. O terceiro capitulo apresenta aspectos conceituais e empiricos da variavel
contextual do estudo, a Percepcdo de Suporte Organizacional (PSO). O quarto capitulo
apresenta as variaveis motivacionais a serem estudadas e faz uma explanagdo dos estudos
empiricos relacionados a elas: Motivacdo para Aprender, Motivacao para Transferir e Valor
Instrumental do treinamento. O ultimo capitulo da revisdo de literatura apresenta a variavel
dependente, o Impacto do Treinamento no trabalho, relatando conceitos, pesquisas e um
histérico acerca deste construto.

Logo em seguida, encontram-se a justificativa e o objetivo do estudo, na sequéncia
seguemos capitulos do método proposto para a realizacdo deste estudo, os resultados, a

discussao, a concluséo e por fim as limitagdes e a agenda de pesquisa.
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2. TREINAMENTO

O treinamento é apenas uma entre varias maneiras de modificar o desempenho no
trabalho, uma tentativa formal de adquirir novos conhecimentos, habilidades e atitudes e
uma maior compreensdo das tarefas (Borges-Andrade, Abbad, Mourdo & Cols, 2006).
Segundo Goldstein (1993), treinamento € a aquisi¢do de habilidades, conceitos ou atitudes
que resultam em melhorar o desempenho em ambientes de trabalho, ja segundo e Wexley
(1984) ele é o um esforco planejado pela organizacdo para facilitar a aprendizagem de
comportamentos relacionados com o trabalho por parte de seus empregados.

Segundo Borges-Andrade et al. (2006), por volta de 1880, a sistematizacdo da
qualificacdo aumentou em relacdo as décadas passadas, mas s6 por volta de 1930 houve
maior demanda para estruturar cientificamente as acdes de treinamento nas organizacoes e
promover melhorias nos processos por meio de métodos comportamentalistas. Por volta de
1930, as agdes de qualificacdo comecaram a se tornar acBes logicas instrucionais, com a
intencdo de capacitar os trabalhadores para desenvolverem as tarefas prescritas no trabalho
de plantas fabris (Borges-Andrade et al., 2006). Ap6s 1950, o trabalho passou por sensiveis
transformacgdes e o ensino das tarefas laborais comegou a receber uma sistematizacao,
mesmo que simples. Contudo, nesta época, 0 que importava era apenas a efetividade do
processo. Com a mudanca do conceito de treinamento, antes sendo um mero adaptador do
homem a precisdo da tarefa e por volta de 1950 como sendo um elemento que visa a
capacitacdo humana, do capital intelectual, surge o conceito de desenvolvimento, cuja
finalidade € tornar o trabalhador um sujeito capacitado para sua realidade e outras que

possam surgir (Borges-Andrade et al., 2006).
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Sabendo das necessidades de gerar programas que desenvolvam capacidades
requeridas em futuras realidades, as tecnologias de treinamento foram sendo desenvolvidas
com a pretensdo de identificar quais seriam estas necessidades futuras de capacitacdo
(Borges-Andrade, 1996). Gragas a vertiginosa mudanga dos processos de trabalho e das
demandas de desempenho nas organizag0es, esta tecnologia buscou responder a este quadro
no mundo do trabalho.

As estratégias que visam suprir esta mudanga vertiginosa se baseiam em
resultados, que devem ser medidos. Borges-Andrade et al. (2006) argumentam que esta
medida faz parte dos principais interesses em pesquisas da area de TD&E, que sdo
divididos em dois: 1) examinar o efeito do treinamento em longo prazo sobre o
desempenho dos treinados, 2) identificar fatores restritivos e facilitadores do uso das
habilidades ensinadas e as condi¢des necessarias para que o desempenho melhore.

Esta melhoria requer investimentos financeiros, costumeiramente por parte das
organizagdes. Os gastos com treinamento e desenvolvimento nos Estados Unidos na década
de 80 excederam a cifra de cem bilhdes de ddlares anuais. Contudo, apenas 10% dos
investimentos produziram resultados reais, mudancgas de comportamento dos treinados, um
impacto no trabalho (Rodrigues, 2000).

Este dado demonstra a dificuldade em se aplicar treinamentos, dificuldades
encontradas desde a preparacdo até o suporte para aplicacdo do conteudo aprendido no
contexto de trabalho. As principais causas desta baixa eficacia dos treinamentos costumam
estar associadas a fatores como a auséncia de processos sistematicos de levantamento de
necessidades e de avaliagdo dos resultados, bem como ao uso de sistemas de treinamentos
inadequados a realidade das organizacfes (Borges-Andrade, 2002). Visando reverter este

quadro, pois atualmente o treinamento é considerado um fator de producdo de vantagem
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competitiva, avaliacGes tém sido cada vez mais constantes. Borges-Andrade (2002) afirma
existir uma crescente demanda por avaliagdo em organizagbes que investem muito em
treinamento.

Esta crescente demanda por avaliagdo, segundo Borges-Andrade (2002), se d&
devido as répidas mudangas tecnoldgicas, econémicas e sociais que ocorrem no ambiente
do trabalho e das organizacGes, exigindo o desenvolvimento de novas competéncias
pessoais. Como o treinamento pode ser visto como uma oportunidade de melhorar o
desempenho no cargo atual ou em cargos futuros, ele deixou de ser uma decisdo pessoal e
passou a ser uma necessidade de varias organizagdes que tém uma estratégia organizacional
definida e aplicada.

Sabendo que sdo necessarios novos conhecimentos, habilidades e atitudes para
gerar novos produtos e servigos, o treinamento € uma solucdo para a crescente demanda por
inovacdo e mudancas incrementais nos processos e produtos e aqueles que ndo conseguem
acompanhar sdo, muitas vezes, excluidos do mundo do trabalho (Mour&o, 2005).

E possivel que as melhorias promovidas pelo treinamento acontecam
naturalmente, de forma espontanea, pois as pessoas aprendem observando e conversando
com colegas de trabalho de maneira informal. Contudo, é necessario agilizar tais melhorias,
com o uso do treinamento. Pilati e Abbad (2005) apresentam quatro processos mentais
necessarios para a transferéncia e impacto de treinamentos no trabalho: a aquisicdo, a
retencdo, a generalizacdo e a discriminacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHA's). Na Figura 2, o esquema de conjuntos demonstra estas relacdes de maneira

hierérquica.
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Impacto de Treinamento no

Trabalho

Transferéncia

Figura 2: Modelo conceitual de impacto de TD&E e construtos correlatos
Fonte: Adaptacédo de Pilati e Abbad (2005) p. 44.

A aquisicdo, segundo Pilati e Abbad (2005), é o processo de apreensdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes(CHA’s), desenvolvidos durante um evento de TD&E,
sendo esta a primeira etapa do processo de aprendizagem. O proximo processo € a retengao,
que envolve o armazenamento na memoria de curto prazo e a sua posterior transferéncia
para a memoria de longo prazo. Ja a generalizacdo é a emissao de respostas condicionadas
perante estimulos semelhantes, mas diferentes daqueles apresentados ao individuo no
treinamento. A transferéncia de conteddos aprendidos em treinamentos, segundo Baldwin
e Ford (1988), ¢ o processo que envolve a aplicacdo de novas aprendizagens. A
transferéncia de treinamento é definida como o grau de aplicacdo correta de CHAS
adquiridos durante treinamentos (Freitas, Borges-Andrade, Abbad & Pilati, 2006).
Retencéo e generalizagdo séo consideradas condi¢fes necessarias, mas néo suficientes, ao
uso eficaz das novas competéncias. Freitas et al. (2006), apontam ainda que o conceito de
transferéncia inclui a questdo da mudanca na forma de desempenhar as atividades de

trabalho a partir das aprendizagens ocorridas em eventos de TD&E.
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A transferéncia (ou generalizagdo) pode ocorrer lateralmente ou verticalmente,
sendo que na lateral o individuo apresenta respostas que ndo foram diretamente aprendidas,
mas sdo semelhantes as mesmas;jad a transferéncia na maneira vertical ocorre com a
emergéncia de competéncias mais complexas a partir de competéncias mais simples
aprendidas (Abbad & Borges-Andrade, 2004).

Neste trabalho treinamento é entendido, conforme a defini¢cdo de Zerbini (2003),
como um conjunto de ac¢bes educacionais, sistematicamente planejadas, que facilitam o
aperfeicoamento e a aquisicdo de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA’s) do
individuo. J& o conceito de transferéncia adotado neste estudo sera o impacto do
treinamento, a atuacdo do individuo treinado nas fungdes que ele exerce ou podera exercer
(Zerbini, 2003).

O préximo capitulo apresenta defini¢des de avaliacdo de treinamento e o contexto
no qual ela tem sido desenvolvida e utilizada, finalizando com uma breve apresentacdo do

modelo IMPACT de Abbad (1999).
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2.1 Avaliagao de treinamento

Avaliacdo de TD&E, segundo Goldstein (1993), € a coleta sistematica de
informacdes descritivas e de julgamento necessarias para tomar decisfes relacionadas a
selecdo, adocdo, atribuicdo de valor e modificacdo de atividades instrucionais. Segundo
Borges-Andrade (2002), o conceito amplo de avaliacdo de treinamento, foco deste estudo, é
o0 procedimento de coleta de dados a respeito de certa acdo instrucional, na qual sdo
utilizados certos critérios para emitir algum juizo de valor.

Os objetivos de avaliacdo de treinamentos segundo Borges-Andrade (2002) sédo:

1. Fornecer dados para o aprimoramento de sistemas de TD&E, a partir da
identificacdo de aspectos positivos e negativos do plano de treinamento e do seu
contexto;

2. \frificar a eficacia de acGes de treinamento, em termos do alcance de objetivos ja
definidos;

3. Verificar a utilidade e a viabilidade de agdes de treinamento, considerando a sua
importancia para o alcance de objetivos finais da organizacdo, de um setor ou de
treinados;

4. Oferecer informacgdes para tomada de decisbes a respeito de treinamentos ou
pessoas treinadas, tais como: manutencdo, modificacdo ou eliminagdo do
treinamento, necessidade de treinamento adicional e mudangas de cargo;

5. Contribuir para a producéo de conhecimento cientifico na area de treinamento, que
subsidia a elaboracdo de modelos tedricos que orientam e conferem confianca a

processos de avaliagéo.
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O pesquisador e o profissional de recursos humanos, diante de tais objetivos,
compreendem que a avalia¢do de treinamento é algo amplo, com Vvérias fungdes e processos
que assumem diferentes configuragdes de acordo com o contexto e a proposta de avaliagao.

Kirkpatrick (1976) elaborou quatro niveis de avaliagdo: reacdo, aprendizagem,
comportamento e resultado. Outros autores, baseando-se neste, apresentaram novas
propostas. Hamblin (1978, citado por Pilati & Abbad, 2005) por exemplo, propés uma
avaliacdo de cinco niveis: () reacdo, que levanta atitudes e opinides dos treinandos sobre 0s
diversos aspectos do treinamento, ou sua satisfacdo com o mesmo; (Il) aprendizagem, que
verifica se ocorreram diferengas entre o0 que os treinandos sabiam antes e depois do
treinamento, ou se 0s seus objetivos instrucionais foram alcangados; (I11) comportamento
no cargo, que leva em conta o desempenho dos individuos antes e depois do treinamento,
ou se houve transferéncia para o trabalho efetivamente realizado; (IV) organizacdo, que
toma como critério de avaliacdo o funcionamento da organizacdo, ou mudancas que nela
possam ter ocorrido em decorréncia do treinamento, e (V) valor final, que tem como foco a
producdo ou o servigo prestado pela organizacdo, o que geralmente implica em comparar
custos do treinamento com os seus beneficios.

Além da separacdo em niveis, Kirkpatrick (1976) propés uma relacdo linear e
correlacionada entre os seus quatro niveis; contudo, esta relacdo ndo foi confirmada em
pesquisas posteriores (Alliger & Janak, 1989; Abbad, Gama & Borges-Andrade, 2000;
Meneses, Zerbini &Abbad, 2010; Zerbini & Abbad, 2010).

Na literatura examinada por Alliger e Janak (1989), foram encontrados poucos
estudos sobre o relacionamento entre 0s quatro niveis, 0 que para os autores pode significar
que os pesquisadores subsequentes simplesmente assumem como verdadeiras as afirmagdes

de Kirkpatrick a respeito da existéncia de correlagdes positivas entre os critérios, deixando
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de investigar tais relacionamentos. No Brasil, a situa¢do ndo parecia muito diferente quando
Borges-Andrade e Abbad (1996) analisaram a literatura sobre T&D, encontrando poucas
evidéncias que confirmam ou negam a proposta de Kirkpatrick (1976), sendo necessario,
assim, mais pesquisas para uma avaliacdo da relacdo entre os niveis.

Na pesquisa de Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000) foi analisada a relacéo
existente entre os niveis reacdo, aprendizagem e impacto do treinamento e ndo houve
confirmagdo dos pressupostos de Kirkpatrick. Os dados sobre o relacionamento entre os
niveis de avaliacdo foram contraditorios. Apesar disso, a maior parte das pesquisas desta
area continua sendo concebida com base nas abordagens tradicionais, sem um
questionamento sobre a adequacdo de alguns dos pressupostos desses modelos (Abbad,
Gomes & Borges-Andrade, 2000). Tannenbaum e Yukl (1992) analisaram os resultados de
pesquisas e ndo confirmaram o relacionamento significativo entre as medidas de reagéo,
aprendizagem,transferéncia e impacto. Abbad (1999, p. 37) ressalta que “as relagdes entre
reacao, aprendizagem e impacto ndo sdo conclusivas”.

Conforme é apresentado por Pereira(2009) e Silva (2011), ap6s varias pesquisas
relacionando varidveis do contexto e resultados de treinamentos, esta inconsisténcia entre
0s niveis de avaliagdo de treinamentos ainda ndo foi esclarecida. A literatura cientifica da
area apresenta instrumentos validos e confiaveis, que avaliam alguns dos niveis propostos
por Kirkpatrick (1976) e das variaveis preditoras, contudo as conclusfes ndo tém se
mantido uniformes.

Em relacdo as conclusdes dos estudos de variaveis preditoras de impacto do
treinamento no trabalho, Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000) apontam para uma relacéo
entre caracteristicas do treinamento, caracteristicas pessoais dos treinandos e o suporte

organizacional. Os niveis de avaliacdo do treinamento apresentam-se como elos de uma
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corrente de eventos, que podem ser sequenciados da seguinte maneira: reacdes =
aprendizagem =impacto no trabalho. As reacdes, por sua vez, podem depender de
combinac@es diferentes do mesmo tipo de varidveis preditoras de aprendizagem. O impacto
do treinamento no trabalho, por outro lado, pode depender fortemente do suporte a
transferéncia e de varidveis de reacdes aos resultados do treinamento.

Roe (1997) e Abbad (1999) encontraram resultados semelhantes, que apoiam a
ideia que cada elo da cadeia de niveis de avaliagdo acima descritos, é explicado por
diferentes varidveis. Contudo, a conclusdo do trabalho de Abbad, Gama e Borges-Andrade
(2000) é que cada nivel dependeria, neste contexto, ndo apenas do nivel anterior de
avaliacdo, como sugeriu inicialmente Kirkpatrick (1976), mas de variaveis pertencentes a
organizacdo, a metodologia do treinamento, a clientela e, provavelmente, ao ambiente
extra-organizacional.

Segundo Zerbini e Abbad (2010), a relacdo entre cada nivel ainda permanece
inconclusiva. Tal situacdo pode se dar devido a maneira como esta relacdo tem sido
pesquisada. A analise da literatura estrangeira e nacional sobre avaliacdo de treinamento
mostrou que existe uma tendéncia tedrica e metodoldgica de utilizacdo de modelos
multivariados de correlacdo, nos quais variaveis referentes ao ambiente organizacional, (por
exemplo, suporte e clima), as caracteristicas dos treinandos (motivacgéo, l6cus de controle,
valor instrumental do treinamento) e/ou ao projeto de treinamento estiveram relacionados a
um ou mais critérios de avaliagéo.

Abbad (1999) desenvolveu um modelo para medir algumas daquelas variaveis
apresentadas no paragrafo anterior que influenciam no impacto do treinamento. Sua
pesquisa investigou o relacionamento existente entre varidveis relativas ao individuo, ao

treinamento, ao contexto organizacional, aos resultados imediatos do treinamento (reacéo e
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aprendizagem) e a variavel dependente impacto do treinamento no trabalho. Com isto,
desenvolveu o Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho -
IMPACT (Abbad, 1999), constituido por sete componentes: (1) Percep¢do de Suporte
Organizacional; (2) Caracteristicas do Treinamento; (3) Caracteristicas da Clientela
(treinandos); (4) Reacdo; (5) Aprendizagem; (6) Suporte a Transferéncia e (7) Impacto do

Treinamento no Trabalho.

Suporte Suporte a
organizaciona[ |:> Transferéncia
: Reacdes
Caracteristicas do 4 X
: . 5 Impacto
Treinamento v

Aprendizagem

Caracteristicas da [:> e
Clientela
L

Figura 3: Modelo Impact.
Fonte: Adaptado de Abbad (1999, p. 103).

Abbad (1999) concluiu que os efeitos do treinamento no desempenho e nas
atitudes dos participantes dependem fortemente de um ambiente organizacional propicio ao
uso das novas habilidades. As maneiras de mensurar tanto o ambiente organizacional
quanto o impacto do treinamento ndo tém variado muito, nem quanto ao método de
testagem das varidveis antecedentes do impacto do treinamento, nem quanto aos
instrumentos utilizados para medi-lo. Permanecem as medidas quantitativas, com
questionarios tipo survey (Pereira, 2009).

O préximo capitulo apresenta um dos componentes deste modelo de avaliagdo

proposto por Abbad (1999), a percepcao de suporte organizacional, pretendendo apds uma
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explanagdo dos aspectos conceituais, da mensuragdo, dos estudos empiricos, apresentar a

relacdo deste construto com a variavel dependente deste estudo, o impacto do treinamento.

3. PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL

Este capitulo pretende apresentar os aspectos conceituais do construto percepcdo de
suporte organizacional (PSO). Ap6s uma breve discussao da origem da teoria do construto,
alguns instrumentos sdo apresentados e 0s estudos empiricos finalizam o capitulo.

3.1. Aspectos conceituais

Rodrigues, Assmar e Jablonski (2000) afirmam que toda relacdo é uma relacdo de
troca. Assim sendo, os relacionamentos sdo baseados em trocas, e as relagbes entre
organizacdo e colaboradores ndo sdo diferentes, apoiando-se nos possiveis retornos,
materiais ou ndo, imediatos ou a longo prazo. Tais trocas citadas por Siqueira e Gomide Jr.
(2004), podem ser econdmicas ou sociais. As trocas econdmicas sdo estabelecidas
formalmente, nas quais fica evidente o que ambos devem oferecer e o que irdo receber com
base nos contratos de trabalho. A segunda tem um cunho mais informal, sem o contrato
formal, expresso, sdo criadas tacitamente. Independentemente do tipo de troca, as relacdes
se configuram numa base de confianca matua; confianca de que as a¢bes presentes irdo se
converter em retornos por parte dos receptores (Siqueira & Gomide Jr., 2004).

Os pressupostos do construto percepgéo de suporte organizacional (PSO) se baseiam
na Norma de Reciprocidade de Gouldner, apresentada por Siqueira (2005), que se assenta
em duas exigéncias sociais basicas: (a) deve-se ajudar a quem nos ajuda e (b) ndo se deve
prejudicar a quem nos beneficia. Apesar da auséncia de uma prescri¢do legal, a norma é

evocada em situacOes sociais diversas, sempre que um doador oferece ajuda, auxilia, presta
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um favor ou beneficia outra pessoa. A norma prescreve como obrigacdo moral a retribuicao
do beneficio recebido (Siqueira, 2005).

Esta retribuicdo estd na base do construto percepcdo de suporte organizacional,
definido inicialmente por Eisenberg, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) como sendo
“crencas globais desenvolvidas pelo empregado sobre a extensdo em que a organizagao
valoriza as suas contribuicdes e cuida do seu bem-estar” (p.501).

Segundo Oliveira-Castro, Pilati, e Borges-Andrade (1999), essas crengas S&o
baseadas nas percepgdes da frequéncia, intensidade e sinceridade das manifestacGes
organizacionais de aprovacdo, elogio, retribuicdo material e social ao esforgo dos seus
recursos humanos. Tais manifestacdes positivas da organizagdo, quando percebidas pelo
funcionario, podem fazer com que haja retribuicdes favoraveis aos interesses e expectativas
da organizag&o.

Quando a organizacdo ndo retribui as contribuicdes do funcionério ele pode
continuar focado nos objetivos da mesma, crendo ser recompensado no futuro, mas quando
esta retribuicdo por parte da organizacdo ndo se realiza, o individuo deixa de investir nesta
relacdo. A confianca de que seus esforcos seriam retribuidos se perde, a obrigacdo moral de
retribuicdo ndo se sustenta na contrapartida da empresa. Segundo Siqueira e Gomide Jr.
(2004), o funcionario sempre se coloca na posic¢ao de receptor ou beneficiario de doagdes
advindas da organizagao, uma vez que ja realizou investimentos.

A organizacdo, entdo, segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004) assume o papel de
devedora e a maneira de retribuir influéncia ndo somente na forma como os empregados
passam a perceber a mesma, como também na natureza dos vinculos que sdo estabelecidos
com o trabalho (satisfacdo e envolvimento com o trabalho) e com a organizacéo

(comprometimento organizacional). Dessa forma, se a organizacdo por um lado tem
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obrigacdes legais, morais e financeiras com o seu empregado e o direito de esperar que ele
apresente bom desempenho, comprometimento e lealdade, o trabalhador, por sua vez, tem
obrigacdo de apresentar bom desempenho e o dever de ser leal e comprometido com a
organizacgéo (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-Andrade, 1999).

Assim sendo, o contrato psicoldgico do trabalhador com a organizagdo estabelece
expectativas de trocas e beneficios matuos. Tais trocas, segundo Rhoades e Eisenberger
(2002), acontecem devido a percepcdo de que o suporte é decorrente da atribuicdo de
caracteristicas antropomorficas a organizacdo, e os empregados consideram os membros-
chave da empresa como a prépria organizacao.

Uma percepcdo de suporte organizacional favoravel, segundo essa perspectiva,
poderia fortalecer a expectativa esforco-resultado e o envolvimento afetivo do empregado
com a organizagdo, resultando em maior esforco do empregado para atingir os objetivos
organizacionais (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-Andrade, 1999).

O conceito de suporte organizacional a ser utilizado neste estudo sera o de
Eisenberger et al. (1986), o qual também foi utilizado por Siqueira (1995) para desenvolver
0 instrumento de percep¢do de suporte organizacional (PSO), medida que se refere as
"percepgdes do trabalhador acerca da qualidade do tratamento que recebe da organizagéo
em retribuicdo ao esforco que despende no trabalho as quais baseiam-se na frequéncia,
intensidade e sinceridade das manifestacbes organizacionais de aprovacao, elogio,

retribuicdo material e social ao esforgo dos seus recursos humanos™ (Siqueira, 1995, p. 82).
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3.2. Estudos empiricos: percepcdo do suporte organizacional

A mensuracgdo da percepg¢do do suporte organizacional normalmente é feita por meio
de questionarios. Pesquisas qualitativas costumam ser utilizadas apenas para desenvolver
instrumentos (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-Andrade, 1999). Siqueira (1995)
desenvolveu uma escala unifatorial de percepcdo de suporte organizacional (PSO) a partir
da traducdo e validacdo do instrumento Survey of Perceived Organizational Support
originalmente elaborado por Eisenberg, et. al. (1986). Tal instrumento, cujo indice de
confiabilidade é 0,97, contém 36 frases relativas a possiveis julgamentos dos empregados
para com a organizacao e algumas acGes que resultariam em beneficios ou prejuizos para
eles.

Siqueira (1995), utilizando como base o instrumento de Eisenberget al. (1986),
desenvolveu uma escala completa composta por 9 itens e uma versdo reduzida de 6 itens
com igual confiabilidade (0=0,86). Ja Oliveira-Castro et al. (1999) utilizando-se da mesma
proposta tedrica de Eisenberger et al. (1986), construiram um instrumento de PSO por
meio de um estudo que utilizou o método qualitativo e quantitativo. As analises qualitativas
subsidiaram as defini¢cdes dos fatores e a parte quantitativa foi feita por meio da aplicacéo
de um questionario em organizacOes publicas e privadas em trés cidades brasileiras. Os
resultados demonstram que a escala pode ser utilizada como um fator composto, ou
subdividida em quatro fatores, produzindo dois tipos de estruturas empiricas: uma
unifatorial - percepcdo de suporte organizacional com alpha de Cronbach de 0,95e
explicacdo de 28% da variancia, e outra com quatro subescalas: gestao de desempenho (o
= 0,87), carga de trabalho desempenho (o = 0,80), suporte material ao desempenho ¢

ascensao (a = 0,91), promogao e salarios (o = 0,83).
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Tamayo, Pinheiro, Troccoli e Paz (2000) também desenvolveram uma escala
denominada Escala de Suporte Organizacional Percebido (EPSO), com alpha de Cronbach
de 0,97, correlacdo item-total variando entre 0,43 a 0,83 e explicacdo de 55% da
variancia,composta por seis fatores: gestdo de desempenho, estilos de gestdo da chefia;
suporte social no trabalho; sobrecarga; suporte material e ascensdo e salérios. Dois desses
fatores, suporte social no trabalho e suporte material, avaliam componentes de suporte
social. De acordo com Gomide Jr., Guimardes e Damasio (2004), estes dois fatores
referem-se a crenca global do empregado de que a organizacdo empregadora oferece 0s trés
tipos de suporte social: emocional, instrumental (ou material) e informacional, necessarios
a execucdo das atividades laborais.

O constructo percepcdo de suporte organizacional tem sido objeto de diversos
estudos nacionais e internacionais, podendo ser tratado como variavel dependente,
independente ou mediadora, trazendo contribuicBes a investigacdo de outras variaveis do
comportamento organizacional (Dias, 2005).

A percepcao de suporte organizacional (PSO), independentemente do método de
tratamento relacional, revela-se hoje como uma das variaveis de maior poder
explicativo para muitos comportamentos e desempenhos avaliados pelos
pesquisadores da area organizacional (Shore & Wayne, 1993; Abbad, Pilati & Borges-
Andrade, 1999; Bishop, Scott & Burroughs, 2000).

Rhoades e Eisenberger (2002) relatam quatro variaveis antecedentes da percepcao
de suporte organizacional: justica, suporte gerencial ou apoio do supervisor, recompensas e
condicdes favoraveis de trabalho. Siqueira e Gomide Jr. (2004) identificaram esta relacéo
das variaveis antecedentes para a justica de procedimentos, para o suporte gerencial e para

as retribuicbes organizacionais.J& com relacdo as varidveis consequentes, Rhoades e
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Eisenberger (2002) identificaram forte relacdo do suporte organizacional com
comprometimento afetivo, satisfacdo no trabalho, &nimo positivo e intencdo de permanecer
na organizacdo e uma forte correlagéo negativa para a intencéo de rotatividade. Siqueira e
Gomide Jr. (2004) destacam a relacéo entre uma alta percepcéo de suporte organizacional e
um menor absenteismo, uma menor inten¢do de sair da empresa, um maior desempenho,
satisfagdo no trabalho, envolvimento no trabalho, comprometimento afetivo com a
organizagédo e com a equipe de trabalho e comportamentos de cidadania organizacional.

O suporte organizacional é uma variavel que tem apresentado relagcdo com diversas
variaveis, ela apresenta-se em escalas com diferentes denominacdes forme a Tabela 1 deste
estudo. Algumas denominagfes do suporte organizacional receberam agendas de pesquisas
der Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999). Tais agendas sd@o amplas e incentivam
a pesquisa com questionarios e com escalas validadas. Derivados destas agendas de
pesquisa, estudos tém replicado sucessivamente modelos preditivos com variaveis do
contexto poés-treinamento, preditores positivos de impacto do treinamento no trabalho
(Abbad, 1999; Pilati & Borges-Andrade, 2008; Roullier & Goldstein, 1993). Segundo Salas
e Cannon-Bowers (2001), ja é consenso na literatura que as variaveis do contexto pés-
treinamento exercem influéncia sobre a transferéncia do treinamento e Abbad, Pilati e
Pantoja (2003) tambem chegaram a esta concluséo revisando estudos brasileiros.

Este consenso na literatura de que as competéncias desenvolvidas dependem das
condi¢des do ambiente para serem aplicadas e assim demonstradas, pode ser verificado no
trabalho de Hanke (2006), no qual este autor conclui que o ambiente de trabalho é o
principal responsavel pela ocorréncia e durabilidade dos efeitos de TD&E sobre o

desempenho do individuo.
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Hé fortes evidéncias empiricas mostrando que uma nova habilidade aprendida em
treinamento ndo €, muitas vezes, transferida para o trabalho por falta de apoio
organizacional (Abbad & Salorenzo, 2001). Ou seja, as variaveis do ambiente configuram-
se como importantes preditoras de desempenho e/ou transferéncia de treinamento, de
acordo com os estudos de Borges-Andrade (1982), Lima e Borges-Andrade (1985),
Eisenberger et al. (1986) e Eisenberger, Fasolo e LaMastro (1990),Alves e Tamayo (1993),
Borges-Andrade e Abbad (1994; 1996), Abbad, Lima e Veiga (1996).Abbad (1999) conclui
também que as varidveis do contexto organizacional influenciam os resultados dos
treinamentos, sendo que uma delas € a percepcao de suporte organizacional.

Evidéncias empiricas desta relagdo entre o suporte organizacional e o impacto do
treinamento podem ser observadas na Tabela 1, a qual apresenta 37 pesquisas realizadas
entre 1999 e 2010 relacionando impacto do treinamento com outras variaveis, tanto do
contexto organizacional quanto da clientela.Destas 37 pesquisas, 26 incluiram como
variavel contextual: o suporte organizacional a transferéncia (20 pesquisas), 0 suporte
organizacional (3 pesquisas), e 0 suporte a aprendizagem e a falta de suporte a transferéncia
(3 pesquisas).

Em 1998, Oliveira-Castro, Sallorenzo e Gama (1998) validaram uma escala de
suporte organizacional a transferéncia de treinamento. Tal escala avalia o apoio gerencial,
social, material e financeiro fornecidos pelo contexto de trabalho a transferéncia positiva
das novas aprendizagens. O uso desta escala em pesquisas publicadas sera apresentado na
Tabela 1 deste estudo.

A maioria dos estudos apresentados na Tabela 1 corroborou a importancia de
variaveis de suporte a transferéncia na explicacdo do impacto do treinamento no trabalho a

longo prazo, em diferentes ambientes organizacionais, tipos de treinamento e amostras.
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Contudo, Abbad (1999, p. 102) afirma que "alguns resultados concernentes a
influéncia de percepcBes de suporte organizacional, clima social, clima ou suporte a
transferéncia e restricbes situacionais sobre impacto do treinamento no trabalho s&o
inconclusivos e aparentemente inconsistentes” e desde esta data, ndo surgiram pesquisas
suficientes para corroborar ou refutar tal afirmagao.

Abbad, Pantoja e Pilati (2003) afirmam que os mais fortes preditores de impacto do
treinamento sdo o suporte a transferéncia (gerencial/social e material), o suporte
organizacional (subescalas de gestdo do desempenho, valorizacdo do servidor), as
expectativas de suporte ao evento instrucional (contexto pré-treinamento), a reacdo ao
treinamento e o contexto funcional. A relacdo destas varidveis com o impacto do
treinamento foi registrada em 13 pesquisas (até o ano de 2011), sendo que 11 destas estéo
compiladas na dissertacdo de mestrado de Pereira (2009). Contudo, pesquisas que
relacionam especificamente a PSO, utilizando o instrumento de Siqueira (1995), com o
impacto do treinamento no trabalho, utilizando o instrumento de Abbad (1999), ndo foram
publicadas nas principais bases de dados nacionais, até a data de concluséo deste estudo.

Abbad (1999) afirma que os resultados ndo sdo claros, e ndo ha consenso sobre
quais deveriam ser as varidveis organizacionais de interesse e em que nivel de analise
deveriam ser estudadas, pois haviam poucos dados acerca da natureza, magnitude e direcéo
do relacionamento entre suporte organizacional e os diferentes niveis de avaliacdo (Abbad,
1999, p.103). Até o ano de 2003, segundo Abbad, Pantoja e Pilati (2003), haviam apenas
dois trabalhos cujo foco era o relacionamento entre varidveis como 0 suporte
organizacional, o clima social, o contexto funcional e resultados de treinamento.Os
resultados do relacionamento entre essas variaveis mostraram-se fracos, porém néo

conclusivos, merecendo maiores esfor¢cos de pesquisa.
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Até o ano de 2011, os estudos sobre o relacionamento entre percepg¢des de suporte
organizacional e resultados de treinamento, Abbad (1999), Sallorenzo (2000), Abbad,
Borges-Andrade, Sallorenzo, Gama e Morandini, (2001) e Oliveira e Ituassu (2004),
apresentam o suporte organizacional como uma varidvel preditora do impacto do
treinamento no trabalho e recomendam novas investigacdes a fim de verificar esta relacéo
em outros contextos e, assim, verificar a possibilidade de generalizagdo e confirmacéo
destes resultados.

ApOs a apresentacdo do construto PSO, de seus instrumentos de medida, dos
estudos empiricos (ver Tabela 1) e da relacdo de PSO com impacto do treinamento no
trabalho, o préximo capitulo tratara sobre as varidveis da clientela, que neste estudo
incluem: a motivagéo para aprender e a motivacgdo para transferir, o valor instrumental do
treinamento, dividido em dois fatores, a Importancia (Valéncia) e a Utilidade

(Instrumentalidade) do treinamento.
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4. CARACTERISTICAS DA CLIENTELA: MOTIVACAO PARAAPRENDER E
TRANSFERIR E VALOR INSTRUMENTAL DO TREINAMENTO

As caracteristicas da clientela, segundo o modelo de Abbad (1999), abrangem
variaveis motivacionais, cognitivas, demogréficas e funcionais dos participantes de
treinamentos. Este capitulo aborda um tipo dentre as varidveis da clientela: as variaveis
motivacionais (motivacdo para aprender e transferir e valor instrumental do treinamento).
Serdo apresentados 0s aspectos conceituais de motivacdo para aprender e transferir, de
valor instrumental além dos instrumentos utilizados na medida dessas variaveis. O capitulo

finaliza trazendo estudos empiricos destes conceitos.

4.1. Aspectos conceituais: Motivacdo para aprender e transferir e valor
instrumental do treinamento

Segundo Régis (2000), o conceito de motivacdo foi apresentado na filosofia grega,
mas no Século XX a motivacdo comecou a ser compreendida numa abordagem psicoldgica
- gerencial. Com isso, tem-se buscado explicar o comportamento humano por meio do
estudo de varidveis do individuo e da situacdo contingencial do mesmo (Régis, 2000).
Assim, a motivacdo, também esta associada a conceitos como: satisfacdo, desejo, energia,
recompensas intrinsecas e extrinsecas,comprometimento, envolvimento, ajustamento no
trabalho, reforco, drive, necessidade,desenho de cargo, crencas, valores, metas, expectativa
e, mais recentemente, criatividade,cultura, afeto e trabalho em equipes (Ambrose & Kulik,
1999,citado em Gondim &Silva,2007, p. 146).

A teoria da expectancia de Vroom (1964, citado em Lacerda & Abbad, 2003) € uma
teoria cognitiva de processo que trata de um modelo multiplicativo. Este modelo busca

predizer comportamentos de escolha e sugere que a motivacdo de uma pessoa para tomar
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uma decisdo é funcdo de trés variaveis: Valéncia versus Instrumentalidade versus
Expectancia. Os trés componentes do modelo multiplicativo medem a for¢ca motivacional,
contudo séo considerados construtos distintos.

A valéncia significa 0 quanto um individuo deseja uma recompensa ou uma
escolha em relacdo a um resultado particular. A instrumentalidade diz respeito a estimativa
de que determinado desempenho seja um caminho adequado para chegar a uma
recompensa. Régis (2000) salienta que o desempenho pode estar relacionado, por exemplo,
ao envolvimento com um programa de treinamento e ndo necessariamente a resultados
relativos as suas tarefas no trabalho. Ja a expectancia se refere a estimativa de que o esforco
de um individuo resultard& em um desempenho bem-sucedido, ou a chance de que esse
desempenho produza o resultado esperado.

Enfim, a valéncia diz respeito aos valores positivos ou negativos atribuidos pelo
individuo aos resultados por ele almejados, consiste na intensidade de desejo ou aversao
pelo resultado do trabalho, derivado da antecipacgéo da satisfacdo ou insatisfacdo associada
com dos resultados esperados (Borges & Alves-Filho, 2001). Ja a instrumentalidade,
segundo Pilati (2004), estd menos relacionada a desejos e mais relacionada a crencas, pois
ela representa o quanto a pessoa acredita ser possivel alcangar o resultado esperado
envolvendo-se com o0 evento instrucional. Borges e Alves-Filho (2001), afirmam
queinstrumentalidade consiste no grau de relacdo percebido entre a execucdo (total do
desempenho) e a obtencéo dos resultados.

De acordo com a teoria da expectancia de Vroom(1964, citado em Lacerda &
Abbad, 2003), o individuo realiza escolhas de acordo com trés conjuntos de variaveis: (1) a
expectativa percebida de que o esforco levara a um desempenho, (2) percepcdo de

instrumentalidade e (3) avaliagcdo de obtencdo de resultados baseados em valéncias. Sendo
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que a relacdo esforco x desempenho reflete as percep¢des do individuo sobre o
relacionamento entre niveis de esforco e desempenho. Assim sendo, desempenho no
trabalho esté relacionado com resultados num primeiro nivel, mas quando o treinamento
tem alta instrumentalidade, o desempenho estd relacionado a resultados como: salério,
promocao, elogio ou sentimentos de realizagdo (Kanfer, 1990, citado por Silva, 2007).

Este estudo utilizou o conceito bidimensional de Valor Instrumental do
Treinamento, abrangendo as defini¢cbes de duas variaveis da teoria de expectancia de
Vroom: instrumentalidade e valéncia. Dessa maneira, o valor instrumental do treinamento é
definido como a crenca do individuo de que as novas habilidades por ele adquiridas em um
treinamento lhe serdo Uteis, tém Utilidade (Instrumentalidade), para atingir recompensas de
varias naturezas bem como a Importancia (Valéncia), o valor que esse individuo atribui a
cada uma dessas recompensas (Lacerda & Abbad, 2003).

A Figura 4 apresenta um exemplo relacionando as duas dimens@es do conceito de

valor instrumental da teoria da expectancia, com uma promogéo no trabalho.

Valéncia > Desejar uma promogao
Importancia
(grau de atracéo)
Instrumentalidade Estender o horéario de trabalho (acédo)
Utilidade ——— é uma forma de se obter promogéo
(visualizagéo da relacéo entre a (resultado almejado)

acdo e a obtengéo de resultado)

Figura 4- Exemplo da Teoria da Expectancia Vroom (1964, citado em Lacerda & Abbad, 2003)
Fonte: Adaptado de Gondim e Silva (2004, p.154).



39

Portanto, esse conceito diz respeito as escolhas do individuo e aos beneficios do
programa de treinamento para o treinando, relacionados a resultados futuros. Abbad,
Pantoja e Pilati (2003), em sua reviséo de literatura, analisaram artigos publicados entre 0s
anos de 1998 e 2001 e observaram que "as pesquisas brasileiras e estrangeiras sobre
caracteristicas individuais, de forma geral, indicaram que motivacdo para o treinamento
esta relacionada com os trés niveis individuais de avaliacdo"(Abbad, Pantoja & Pilati, 2003,
p. 83). Ou seja, as varidveis motivacionais mostraram-se fortes preditoras de sucesso
individual em treinamento nos niveis de reacdo, aprendizagem e impacto do treinamento no
trabalho. As capacidades cognitivas e as caracteristicas demogréaficas dos treinandos tém
um poder preditivo inferior quando comparadas a motivagéo para o treinamento.

Na literatura revisada, h& poucos investimentos na producdo de instrumentos para
0s construtos de Motivacdo para Aprender, Motivacdo para Transferir e Valor Instrumental
do Treinamento, entre eles os instrumentos produzidos por Noe e Schmitt (1986) e Lacerda
e Abbad (2003). As ultimas autoras citadas realizaram seu estudo com os conceitos de
motivacdo e valor instrumental e concluiram que é necessario realizar mais pesquisas para
avaliar tais construtos em diferentes contextos e sugeriram assim, a realizacdo de estudos
tratando as motivacGes descritas acima como preditoras da variavel critério, o impacto do
treinamento.

Silva (2007) revalidou a escala de valor instrumental do treinamento e encontrou
dois fatores, agora com 34 itens, um KMO de 0,96, a maioria das cargas fatoriais superiores
a 0,70 e indices de confiabilidade de 0,97 para Importéancia e 0,98 para Utilidade.

Para facilitar o entendimento dos fatores do valor instrumental do treinamento acima

descritos, este estudo denomina: recompensas de varias naturezas (instrumentalidade),
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como a Utilidade do treinamento e a importancia ou o valor que esse individuo atribui a
cada uma dessas recompensas (valéncia) como Importancia do treinamento.

Com relagdo as outras varidveis motivacionais destes estudos, Abbad, Pantoja e
Pilati (2001), em sua revisdo de literatura, analisaram artigos publicados entre os anos de
1998 e 2001 e observaram que as variaveis motivacionais mostraram-se mais fortes
preditoras de sucesso individual em treinamento do que capacidades cognitivas e
caracteristicas demograficas da clientela, na amostra de artigos estrangeiros. Este estudo
buscou compreender esta relacdo por meio de outros dois conceitos de motivacédo, além do
valor instrumental do treinamento, a motivacao para aprender e a motivagédo para transferir.

O conceito de motivagdo para aprender adotado nesta pesquisa compreende 0

interesse dos treinandos em aprender o conteudo do programa de treinamento, “a dire¢do, o
esforco, a intensidade e persisténcia com que os treinandos se engajam nas atividades
orientadas para aprendizagem antes, durante e depois do treinamento” (Lacerda & Abbad,
2003 p.82).

O conceito de motivacgdo para transferir utilizado neste estudo sera o proposto por
Lacerda e Abbad (2003), o qual indica o grau de interesse do treinando em aplicar no
trabalho os contetdos aprendidos no treinamento, “a disposicdo do participante para usar,
no trabalho, o material visto no programa”(Lacerda & Abbad, 2003 p.82 ).

Ao longo dos ultimos anos tém sido desenvolvidos diversos métodos de avaliagdo de
motivacdo no trabalho, empregando usualmente escalas de atitudes, porém abordando
diferentes dimensdes desse constructo. Lacerda e Abbad (2003) sugerem que sejam feitas
futuras pesquisas e dada maior atencédo as variaveis de processo para a melhoria de escalas
que envolvem conceitos motivacionais. Como exemplo, as autoras citam a necessidade de

que as escalas de Motivacdo para Aprender e Motivacdo para Transferir sejam
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aperfeicoadas. Embora este estudo ndo tenha por objetivo aperfeicoa-las, poderé contribuir
para confirmar a confiabilidade destas escalas em amostras diferentes daquelas ja
pesquisadas, correlacionando seus resultados aos de construtos ja consolidados no estudo
do comportamento organizacional, como a percepcao de suporte organizacional e o impacto

do treinamento no trabalho.

4.2. Estudos empiricos: Motivacao para aprender e transferir e valor instrumental e
Impacto no treinamento

Abbad (1999, p. 120) ressalta que “as relagdes entre reacdo, aprendizagem e impacto
ndo sdo conclusivas, havendo ainda, poucas tentativas de identificacdo das varidveis
preditoras de cada um desses niveis de avaliagdao”. Contudo, neste mesmo estudo Abbad
(1999) argumenta que as variaveis motivacionais explicaram uma porcéo significativa de
quase todas as varidveis critério estudadas pela autora, em especial o impacto do
treinamento no trabalho.

Os resultados de Abbad (1999) apresentados acima se aproximam dos encontrados por
Pereira (2009), confirmando o carater preditivo exercido pela variavel motivacdo para
transferir sobre indicador de efetividade de treinamento no nivel individual. Na reviséo da
literatura internacional feita por Silva (2011) constata-se a predicdo da Motivacdo para
Aprender para o Impacto do treinamento, constantemente aliada a outras variaveis
individuais como autoeficacia e orientacdo para objetivos (p. 53). Mais detalhes sobre esta
revisdo de Silva (2011) serdo apresentados antes da Tabela 1 deste estudo, na secdo de
estudos empiricos do impacto do treinamento.

Salas e Cannon-Bowers (2001) e Lacerda e Abbad (2003) também estudaram

varidveis explicativas do impacto e afirmam que dentre as variaveis dos treinandos, as
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motivacionais sdo as que tém mostrado maior valor explicativo dos niveis aprendizagem e
impacto de treinamento. Régis e Calado (2001) apontam que a teoria da expectancia de
Vroom (1964, citado em Lacerda & Abbad, 2003) é um dos modelos de motivacdo mais
largamente aceitos e testados em nivel internacional. Os resultados de pesquisas como as de
Lacerda e Abbad (2003), Pilati (2004), Silva (2007) e Silva (2011) destacaram a
importancia do valor instrumental do treinamento para a aplicagdo de conhecimentos
adquiridos em treinamentos. Em diversos outros estudos como os de Warr e Bunce (1995),
Abbad (1999), Sallorenzo (2000) e Pilatie Borges-Andrade (2008), as variaveis
motivacionais sdo explicativas dos resultados de treinamentos.

O proximo capitulo se propde a apresentar a variavel dependente deste
estudo,incluindo seu conceito, os instrumentos utilizados para sua avaliacdo e 0s estudos
empiricos que a envolvem, além de apresentar alguns estudos e a atual situacdo da pesquisa

da mesma.
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5. IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO

5.1 Aspectos conceituais
O componente impacto do treinamento no trabalho, segundo 0 modelo IMPACT de

Abbad (1999), é a variavel normalmente conceituada como a auto avaliacdo acerca dos
efeitos imediatos produzidos pelo treinamento em seus niveis de desempenho, motivacao,
autoconfianca e abertura a mudangas nos processos de trabalho.

O desempenho, segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), inclui o que, como, onde,
guando, para que e com que padrOes as tarefas sdo executadas pelas pessoas. O
desempenho no trabalho pode ser visto como resultado do conjunto de a¢bes humanas
voltadas para a realizacdo de metas, passiveis de julgamento em termos de adequacao,
eficiéncia e eficicia. Portanto, muito sensiveis as normas e padrées culturais (Abbad, Gama
& Borges-Andrade, 2000). O impacto, entdo, s6 é observado quando a pessoa treinada
aplica os CHAs aprendidos e quando essa aplicacdo gera melhorias em aspectos
profissionais e pessoais.

Segundo Abbad (1999), o impacto do treinamento no trabalho corresponde ao
terceiro nivel de avaliacdo proposto pelos autores Kirkpatrick (1976), e Hamblin (1978,
citado por Pilati & Abbad, 2005), podendo ser entendido também como o efeito do
treinamento no desempenho do individuo ao retornar para o trabalho, ou segundo Pilati e
Abbad (2005) refere-se a influéncia exercida por eventos como treinamentos,
desenvolvimentos e educagdes (TD&E) sobre o desempenho do participante em tarefa

similar aquela aprendida.



44

Este desempenho € conceitualmente avaliado nas pesquisas de eficicia de
treinamento como o0 impacto do treinamento no trabalho, medido em termos de
transferéncia do treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) e da influéncia
exercida por estes eventos instrucionais no desempenho subsequente do participante.
Segundo Freitas et al. (2006), o impacto refere-se a influéncia de eventos instrucionais
sobre o desempenho subsequente do participante em tarefa similar aquela aprendida;
representa o grau em que os participantes aplicam, em seus trabalhos, os CHAs adquiridos
em TD&E.

Freitas e Borges-Andrade (2004) apresentam o conceito de impacto de TD&E em
termos de esforgos e resultados; avalia-se em que medida os esforcos despendidos em acOes
de TD&E efetivamente geraram os efeitos desejados, avaliando se a acdo empreendida
gerou melhoria no desempenho dos individuos, dos grupos e das organiza¢des. Segundo
Borges-Andrade et al. (2006), o impacto de TD&E no trabalho vem sendo estudado com
base no conceito de transferéncia de TD&E ou transferéncia de aprendizagem e tratado
como uma varidvel dependente, ou seja, ela é predita por outros construtos. Contudo,
Santos e Mourdo (2011) elaboraram um modelo no qual o impacto do treinamento é uma
variavel preditora, independente para a satisfacdo no trabalho, ou seja, "quem aplica com
maior intensidade o que aprendeu nos treinamentos tende a apresentar maior satisfacdo com
a chefia e com a natureza do trabalho " (Santos& Mouréo, 2011 p.305).

Borges-Andrade et al. (2006) afirmam que o impacto é o resultado positivo da
transferéncia de aprendizagem, na qual ha mudanca de comportamentos e resultados no
desempenho do sujeito treinado, que sdo medidos por meio de indicadores de impacto.Estes
podem ser organizados em trés categorias:

1. Comportamentos e resultados;
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2. Complexidade da medida (profundidade ou amplitude); e

3. Nivel a que se refere (individuo, grupos e organizacéo).

Em relacdo aos indicadores da primeira categoria, 0S comportamentos e resultados,
estes podem ser processos e operagdes desempenhadas pelos sujeitos treinados que
pretendem retratar diretamente o objetivo esperado na melhoria desses processos e
operacOes. Pode-se avaliar o impacto do treinamento a partir de indicadores de resultados ja
utilizados pela organizagéo ou a partir de objetivos instrucionais, baseados nos objetivos da
empresa ou do setor do treinando.

Em relacdo & complexidade da medida, o impacto do treinamento no trabalho
apresenta duas medidas, uma em profundidade ou outra em amplitude. As duas representam
0 conjunto de melhorias no desempenho em tarefas diretamente ligadas aos objetivos do
treinamento. O impacto em amplitude (largura) mede os efeitos do treinamento referentes a
desempenhos gerais esperados pela organizacdo. O indicador em amplitude se caracteriza
pela especificacdo de efeitos do treinamento em dimensfes mais gerais, além daquelas
previstas no programa de treinamento. J& o conceito de impacto em profundidade foi
cunhado por Hamblin (1978, citado por Abbad & Pilati, 2005) para distinguir efeitos
diretos e especificos de um evento instrucional de outros mais gerais. Assim, 0 impacto em
profundidade mede os efeitos extraidos diretamente dos objetivos de ensino, relacionados
aos contetidos ensinados nos programas de treinamentos e correspondentes ao nivel de
comportamento no cargo, assim o impacto em profundidade mede os efeitos do treinamento
que estdo relacionados aos conteudos ensinados nos programas de treinamentos.

Visando padronizar a linguagem neste estudo, o termo impacto do treinamento no
trabalho sera tratado como amplitude, pois a maioria das pesquisas (Pereira, 2009) adotou

esta denominacdo, e ndo a de largura.
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Segundo a revisdo de Pereira (2009), ha um nimero bem menor de pesquisadores que
estudaram impacto do treinamento em profundidade, normalmente devido a dificuldades
metodoldgicas. De acordo com Borges-Andrade (2002), a validagdo de um instrumento
para mensurar a profundidade é fato raro na area de treinamento por serem poucos 0S
treinamentos oferecidos a um numero suficiente de participantes que permitam anélises
exploratorias da estrutura empirica do instrumento.

O impacto também é avaliado em relagdo ao nivel dos individuos, dos grupos ou da
organizacgéo, contudo tém-se encontrado apenas derivagdes e uso da medida utilizada por
Abbad (1999). Os trabalhos subsequentes mantém o nivel de avaliacdo individual,
conforme a Tabela 1 neste estudo.

Com relacdo aos momentos de medicg&o, ou seja qual etapa do treinamento foi feita a
coleta dos dados, e as variaveis que influenciam os resultados do impacto do treinamento,
Abbad (1999) argumenta que a avaliacdo do impacto do treinamento é feita por meio da
observacdo do desempenho do individuo no trabalho, ou seja, da aplicacdo do que foi
aprendido no ambiente de transferéncia. Para que isto aconteca, é preciso mais do que saber
fazer (habilidades), o individuo também precisa querer fazer (motivacdo) a tarefa e ter
condigdes no ambiente para tal. Sendo assim, o impacto do treinamento compreende nogdes
de desempenho e motivacdo. A autora sugere que para medir os resultados de um
treinamento, deve-se avaliar o desempenho, a motivacao e as atitudes dos treinandos depois

do término do treinamento.



47

5.2. Instrumentos de medida do Impacto

O uso de instrumentos para avaliar o impacto do treinamento no trabalho na
complexidade da medida em amplitude tem sido superior ao uso dos instrumentos de
profundidade, de acordo com a revisdo de Pereira(2009), pois conforme citado
anteriormente no estudo de Borges-Andrade(2002), estes instrumentos podem ser utilizados
independentemente das caracteristicas ocupacionais da amostra e sua origem.

Abbad (1999) construiu um instrumento com medidas da amplitude a partir de trés
itens elaborados por Lima, Borges-Andrade e Vieira (1989). Este instrumento foi divulgado
também por Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000) e Pilati e Abbad (2005), sendo
amplamente utilizado em pesquisas nacionais conforme a revisao de Pereira (2009). Como
as pesquisas brasileiras normalmente adotam instrumentos de avaliacdo de impacto em
amplitude, em funcédo da dificuldade e dos custos associados a construcdo e a validacao de
escalas de impacto em profundidade (Zerbini & Abbad, 2010). SegundoPereira, (2009), ha
mais estudos que utilizam instrumentos de avaliacdo do impacto em amplitude do que em
profundidade; a revisdo da literatura feita por Silva (2011) confirma tal ideia tanto no nivel
nacional quanto internacional.

Dentre os instrumentos de avaliagdo em amplitude, Pilati e Abbad (2005)
reavaliaram o instrumento desenvolvido por Abbad (1999). O mesmo tem como base o
conceito de transferéncia de aprendizagem e os elementos tedricos dos modelos classicos
de avaliagdo de treinamento descritos por Lima, Borges-Andrade e Vieira (1989), Paula
(1992) e Leitdo (1996).

Na revisdo de Pilati e Abbad (2005), o instrumento de Abbad (1999), que possui

indicadores de melhoria do desempenho no trabalho, motivacdo para realizacdo das
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atividades ocupacionais e atitude favoravel a modificacdo da forma de se realizar o
trabalho, recebeu validacdo semantica e analise psicométrica. A estrutura empirica
resultante manteve-se unifatorial, com cargas fatoriais dos itens variando de 0,43 a 0,90,
com elevado indice de consisténcia interna (alpha de Cronbach acima de 0,90) e variancia
explicada de aproximadamente 40%. Os resultados obtidos na andlise de validade do
questionario foram semelhantes aos encontrados por Oliveira-Castro, Sallorenzo e Gama
(1998).

Carvalho, Zerbini e Abbad (2005) também construiram e validaram uma escala de
Impacto em Profundidade, encontrando uma estrutura bifatorial e outra unifatorial, sendo
que na primeira, um fator, Gestdo do Negdcio,reuniu 24 itens com um indice de
confiabilidade de0,96; e o segundo fator, Gestéo de Pessoas, agrupou 13 itens com um alfa
de 0,97. J& a estrutura unifatorial uniu os 37 itens com alfa de 0,97, explicando 54,45% da
variancia.

Além dos instrumentos de avaliagdo do impacto em amplitude, existe a
possibilidade de avaliar o impacto de maneira especifica, ou seja, de acordo com o0s
objetivos do treinamento, cuja medida denomina-se impacto em profundidade. O método
de construcdo desta medida pode ser descrito, segundo Borges-Andrade (2002),
rapidamente nas seguintes etapas: 1) identificar os desempenhos esperados em toda a
empresa, 2) denominar os fatores corporativos associados ao planejamento estratégico a
partir dessas informacdes, 3) definir os parametros de avaliacdo e 4) utilizar uma escala do
tipo Likert para mensurar os fatores avaliados.

Borges-Andrade (2002)afirmou que a validacdo de um instrumento de transferéncia
de treinamento em profundidade era rara, pois a dificuldade com o numero suficiente de

participantes para realizar a analise fatorial nos treinamentos oferecidos era o entrave para a
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validacdo. Contudo, esta dificuldade parece estar sendo superada, pois a partir de 2003,
quase a metade das pesquisas encontradas na revisdo de literatura deste estudo tem
instrumentos em profundidade (Alvim, 2008; Aradjo, 2005; Azevedo,2006; Bahry, Brandéo
& Freitas, 2008; Borges-Andrade, Azevedo, Pereira, Rocha, & Puente, 1999; Carvalho &
Abbad, 2003; Castelo-Branco, 2008; Coelho, 2004; Freitas &Borges-Andrade,
2004;Moura, 2008;Pilati, 2004; Pilati & Borges- Andrade, 2004;Silva, 2007; Silva, 2008;

e Zerbini & Abbad, 2005).

5.3 Estudos empiricos:

Como observado na revisdo de Pereira (2009), existem varias pesquisas que avaliam
0 nivel de comportamento do treinando no cargo, ou no trabalho, sendo que este nivel
passou a ser 0 mais estudado como variavel critério (Abbad, 1999; Pereira, 2009;
Rodrigues, 2000; Sallorenzo, 2000). Borges-Andrade (2002) ressalta que houve um grande
avanco no desenvolvimento de medidas de comportamento no cargo, visto que varios
estudos utilizam diferentes formas de mensuracdo deste construto (Rodrigues, 2000;
Sallorenzo, 2000; Meneses& Abbad, 2003; Pilati & Borges-Andrade, 2004; Ara(jo,2005;
Freitas, 2005;Hanke, 2006; Alvin, 2008; Pilati & Borges-Andrade, 2008 e Silva, 2008).

Este construto, impacto do treinamento no trabalho, foi constantemente relacionado
a variaveis dos treinandos e do contexto, e segundo Abbad, Pilati e Pantoja (2003),é
consenso na literatura que as variaveis do contexto pos-treinamento exercem uma grande
influéncia sobre a transferéncia do treinamento.

Ja os resultados na literatura internacional de estudos sobre transferéncia e impacto
de treinamentos foram reunidos numa tabela construida por Silva (2011), que apresenta

resultados de 11 artigos, de paises como Inglaterra, Irlanda, Portugal, Grécia, Estados
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Unidos, Canadé e Israel. Tal tabela apresenta também duas meta-anélises e duas revisdes
da literatura. Estes quatro artigos consolidaram os resultados de aproximadamente 437
pesquisas sobre o assunto.

Segundo Silva (2011) boa parte das pesquisas se propdem a mensurar e avaliar a
efetividade de treinamento em diferentes niveis de analise. abordando mais frequentemente
os resultados individuais de treinamento, tais como reagOes, aprendizagem e
comportamento no cargo.

Ja com relacdo qualidade das medidas, Silva (2011) afirma que apds analisar
criticamente os itens dos questionarios e instrumentos utilizados (quando disponibilizados),
pode-se concluir que algumas medidas ndo correspondem ao constructo proposto pela
variavel” (p. 53). Segundo Blume, Ford, Baldwin e Huang (2009) a literatura da area
apresenta medidas inconsistentes, o que resulta numa dificuldade de comparacdo de
resultados entre os estudos. Contudo Silva (2011) apresenta resultados da analise de
medidas utilizadas: hd uma predominancia de varidveis independentes relacionadas aos
fatores individuais como autoeficacia, orientacdo para objetivos, motivacdo para aprender e
aos fatores de contexto organizacional como suporte de supervisores e de pares, feedback e
clima para transferéncia” (p. 53). Estes fatores contextuais tem apresentado na literatura
internacional, ‘constantes correla¢des positivas entre suporte,transferéncia e impacto do
treinamento no trabalho’(p. 54).

A Tabela 1, adaptada a partir dos estudos de Pereira (2009), apresenta uma reunido
sintetizada de 37 pesquisas brasileiras feitas a partir do ano de 1999 que investigaram a
relacdo entre o impacto do treinamento e algumas varidveis explicativas categorizadas. A
partir da analise do agrupamento destas pesquisas pode-se perceber que a amostra €

predominantemente composta por funcionarios de organizacdes de natureza publica e
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privada, o terceiro setor ndo tem investigado, sendo que ha predominancia de estudos de
caso.

Quanto a modalidade dos cursos pesquisados, a maioria é presencial, com excecao
para as pesquisas de Alvim (2008), Coelho Jr. (2004), Carvalho e Abbad (2006), Zerbini e
Abbad (2005) e Zerbini (2007). J& com relacdo ao tipo de fonte da coleta de dados,
podendo ser hetero ou auto-avaliagdes, tendo uma ou mais fontes de informacédo,para
mensurar os efeitos das acgbes instrucionais, 22 das 37 pesquisas utilizaram apenas o
treinando como fonte de informacao.

Quanto as variaveis preditoras, ha duas categorias. Em "caracteristicas da clientela"
hd predominancia de avaliacbes com dados demogréficos e funcionais (19 das 37
pesquisas), seguidos da varidvel Motivacdo (8 das 37 pesquisas). Ja na categoria
"caracteristicas do contexto" ha predominancia de variaveis de suporte ambiental como:
clima organizacional, suporte material e psicossocial a transferéncia, falta de suporte a
transferéncia, suporte organizacional, suporte a aprendizagem. Quanto ao poder de predicao
de impacto do treinamento, as variaveis de contexto sdo as que apresentam maior poder de
explicacdo deste fendmeno.

Tal afirmacdo pode ser encontrada na revisao feita por Zerbini e Abbad (2010)
sobre suporte e clima para transferéncia, na qual as autoras dizem que ‘os principais
resultados de pesquisas sugerem que o apoio dos gerentes, dos colegas e da propria
organizacdo pode facilitar a aquisicdo de CHAs ensinados nos eventos instrucionais, a
transferéncia para o ambiente de trabalho e a manutencdo do aprendido apds o término do
evento”’(p. 106).

Com relacdo as "“caracteristicas da clientela” desta Tabela, ha variaveis

psicossociais, como locus de controle,comprometimento, autoeficacia, autoconceito



52

profissional e motivacionais como motivacgao para o treinamento, motivacdo para aprender
e motivag&o para transferir e valor instrumental. Estas variaveis, investigadas a partir de um
Modelo, estdo em maior nimero quando comparadas as sociodemogréficase cognitivo-
comportamentais, sendo que estas Ultimas estdo em menor ndmero e praticamente nédo
apresentam poder de predigdo sobre impacto do treinamento.

Uma outra adaptacdo desta tabela(com 16 pesquisas) é apresentada por Zerbini e
Abbad (2010), e as autoras afirmam ser necessarias mais pesquisas Sobre ‘variaveis
sociodemogréficas e cognitivo-comportamentais, principalmente nas acdes de educacédo
corporativa, formacéo e qualificacdo profissional, ofertadas a distancia’(p. 107).

Reunindo as analises da literatura internacional de Silva(2011), e da nacional feita
por Pereira (2009), pode-se dizer que as variaveis preditoras de impacto de treinamento que
merecem destaque s@o constructos relacionados ao contexto organizacional, em especial 0
suporte (ouclima) para a transferéncia. Ja a variavel individual que se destaca éa motivacdo
para aprender.

Ja com relacdo a diversidade de organizacGes pesquisadas, na literatura nacional ha
predominio de estudos de caso, e a maior parte das pesquisas internacionais avaliam um
resultados em um conjunto de organizagdes, sem,contudo, considerar efeitos de
treinamentos especificos.

Na Tabela, alguns artigos cientificos produzidos a partir de dissertacdes de mestrado

ou teses de doutorado estéo relatados junto as referéncias de seus estudos de origem.
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Tabela 1-Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Variavel Critério.

Variaveis antecedentes

Referéncia caracteristicas da  caracteristicas Variaveis critérios Resultados- preditores de impacto
clientela do contexto
Pantoja Dados Suporte a Aprendizagem Variaveis explicativas de aprendizagem: formulacéo clara e precisa de
(1999) demograficose  transferéncia - Impacto de treinamento objetivos instrucionais e nimero menor de avaliaces de aprendizagem.
Pantoja,Lima funcionais (medida Preditores de auto-avaliacdo de impacto: suporte psicossocial, caracteristicas
e Borges- - Conduta de em amplitude, com auto e individuais (idade, cargo e unidade de lotacdo) e caracteristicas dos
Andrade entrada (CHAs heteroavaliacdo treinamentos (formulacéo de objetivos e nimero de avaliagdes). Preditores
(2001) anteriores ao de heteroavaliagdo de impacto: suporte psicossocial, caracteristicas dos
treinamento) treinamentos (ndo especificacdo de trabalho final) e suporte material.
Abbad (1999) Dados Suporte Reacdes Principais variaveis explicativas de impacto: suporte psicossocial a
Abbad, Gama  demograficose  organizacional Aprendizagem transferéncia e reagdes ao curso. Aprendizagem ndo esta relacionada com
e Borges- funcionais - - Suporte a Impacto do treinamento no impacto. Caracteristicas do treinamento ndo sdo preditoras de impacto e
Andrade Motivacdo parao transferéncia trabalho (medida em amplitude  relacionam-se principalmente com os resultados imediatos do treinamento
(2000) Treinamento com auto-avaliacdo) (reacdes e aprendizagem). Obteve-se fraca correlacdo entre reagdes e
aprendizagem.
Rodrigues Dados Suporte a Impacto de treinamento no Suporte psicossocial a transferéncia, comprometimento com a carreira,
(2000) demograficos e transferéncia trabalho (medida em natureza da participacdo no treinamento (esponténea), lotacéo e escolaridade
funcionais de amplitude, com auto-avaliacdo) explicam o impacto de treinamento no trabalho.

Comprometimento  treinamento
com a carreira e a

organizacao

Natureza da

participacdo
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Tabela 1-Continuagdo Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Variavel Critério.

Variaveis antecedentes

Referéncia caracteristicas da  caracteristicas Variaveis critérios Resultados- preditores de impacto
clientela do contexto
Sallorenzo  Dados demograficos Suporte Reacdes Aprendizagem . . . ) .
(2000) e funcionais - organizacional  Impacto do treinamento no Variveis explicativas de impacto, dua; semanas apos o término do curso: suporte
Motivacdo para o - Suporte a trabalho (medida em o N _psicossocial e material a ) X
treinamento transferéncia amplitude, com auto- transferqnma, reago e motivacéo. Variaveis expllcgtlvas de impacto, trés meses
de treinamento avaliagio) apos o curso: suporte psicossocial e material a transferéncia e reacdo
Abbad, Dados demograficos Suporte Reacdes
Borges- e organizacional Aprendizagem Preditores de aprendizagem: escores dos treinandos no pré-teste, qualidade do
Andrade, funcionaisMotivacdo - Suporte a Impacto de treinamento no material, cargo, motivacgao para o treinamento e natureza dos objetivos. Preditores
Sallorenzo, Pré-teste de transferéncia trabalho (medida em de reacdo: desempenho do instrutor, motivagdo, pré-teste, area do curso e o suporte
Gama, e aprendizagem de treinamento amplitude). gerencial. Preditores de impacto: suporte psicossocial a transferéncia, reacao e
Morandini, motivacgdo. Aprendizagem relaciona-se diretamente com reacdo e impacto.
(2001) Caracteristicas do treinamento influéncia m aprendizagem e reacdo, mas ndo
impacto.
Lacerda Motivacéo para Suporte Reagdes - Impacto do Varidveis explicativas de impacto: suporte psicossocial & transferéncia, valor
(2002) aprender - prétreinamento treinamento no trabalho instrumental e reacdo ao instrutor.
Lacerda e Motivacéo para - Suporte a (medida em amplitude, com

Abbad (2003)

transferir - Valor
instrumental

transferéncia

auto-avaliacgdo)

Meneses

Meneses e
Abbad (2003)

Dados demogréficos
(2002) Auto-eficacia
Lécus de controle
Motivacéo para
aprender

Suporte a
Transferéncia

Impacto do treinamento no
trabalho (medida em
amplitude, com auto e
heteroavaliacdo)

Variéveis explicativas de heteroavaliacdo de impacto: Suporte psicossocial a
transferéncia percebido pela chefia e colegas e quantidade de instrutores por turma.
Variaveis explicativas de auto-avaliagdo de impacto: suporte psicossocial e auto-
eficacia, percebidos pelos participantes.
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Tabela 1- Continuagao Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Variavel Critério.

Variaveis antecedentes

Variaveis critérios

Resultados- preditores de impacto

Reac0es - Impacto de
treinamento no trabalho
(medida em amplitude, com
auto-avaliacdo)

Preditores de impacto no trabalho: suporte a transferéncia; reacao a aplicabilidade
e resultados; valorizacdo; e tipo de treinamento (cognitivos e psicomotores
produziram impacto maior). Apenas o treinamento nao produz efeitos nas
vivéncias de prazer e sofrimento dos treinados. Contudo, tais vivéncias podem
interferir nas reagdes, na percepcdo de suporte a transferéncia e no impacto no
trabalho

Impacto de treinamento
(medida em amplitude, com
auto e heteroavaliagdo)

Preditor de impacto percebido pelos treinados: suporte psicossocial a transferéncia.
Preditor de impacto percebido pela chefia: suporte material. Autoconceito
profissional ndo explicou impacto de treinamento.

Reacdes
- Aprendizagem
- Impacto do treinamento no
trabalho (medidas em
profundidade e amplitude).

Preditores de aprendizagem: uso de ferramentas de interacdo (acesso ao chat e ao

mural de noticias) e reacdo a resultados e aplicabilidade. Variaveis explicativas de

impacto em profundidade e amplitude: reacGes a resultados e a aplicabilidade do
curso, falta de suporte a transferéncia e elaboragéo de planos de negécios.

Referéncia  caracteristicas  caracteristicas
da clientela do contexto
Mota (2002) Prazer Suporte &
sofrimentono  transferéncia
trabalho
Tamayo Autoconceito Suporte &
(2002) profissional transferéncia
Tamayo e
Abbad (2006)
Carvalho Dados Falta de suporte
(2003) demogréficos -  a transferéncia
Carvalho e Uso de
Abbad (2003) ferramentas da
web
Mouréo, Valores Suporte a
Britto, Portoe  individuais  transferéncia de
Borges- treinamento
Andrade
(2003)
Pantoja,
Porto, Mouréo
e Borges-
Andrade

(2005)

Impacto do treinamento no
trabalho (medida em
amplitude, com auto-

avaliagdo)

Varidveis preditoras de impacto: suporte psicossocial e o tipo motivacional
“conservadorismo/coletivismo” A interag@o entre valores individuais e suporte a
transferéncia foi marginalmente significativa.
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Tabela 1- Continuacdo Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Variavel Critério.

Variaveis antecedentes

Referéncia caracteristicas da caracteristicas Variaveis critérios Resultados- preditores de impacto
clientela do contexto
Zerbini (2003) Dados Falta de Reacdes ao treinamento - Variaveis explicativas de impacto de treinamento: estratégias de aprendizagem
Zerbini e demograficosEstratégias suporte a Impacto de treinamento a cognitivas e comportamentais (elaboracao e aplicagdo préatica do contetido), falta
Abbad (2005) de aprendizagem transferéncia distancia (medida de suporte a transferéncia, reacdo aos procedimentos instrucionais e elaboracdo de
Hébitos de estudo emprofundidade, com auto- plano de negdécios.
avaliacdo
Coelho Jr. Dados demograficos e Suporte a Impacto de treinamento a Variéveis explicativas de impacto de treinamento: area de lotacdo na organizacéo e
(2004) Coelho funcionais aprendizagem  distancia no trabalho (medida falta de suporte a transferéncia,
Jr. e Abbad em profundidade, com auto-
(2004b) avaliacéo)
Coelho Jr,
Abbad e
Vasconcelos
(2008)
Freitas e Dados demograficos e Suporte a Impacto no desempenho do Impacto do treinamento foi avaliado entre bom e 6timo para a maioria dos
Borges- funcionais transferéncia individuo e da organizagao desempenhos individuais e organizacionais. Suporte psicossocial apresenta
Andrade (medida em profundidade, relagdes positivas e significativas com impacto no nivel individual, enquanto
(2004) com auto e heteroavaliagéo) caracteristicas individuais ndo demonstraram ser preditoras de impacto.
Oliveira e Motivagéo Suporte Aprendizagem - Impacto do Foram constatadas: a influéncia das aprendizagens docurso nas tarefas do dia-a-

Ituassu (2004)

organizacional

treinamento no trabalho
(medida qualitativa e
quantitativa, com auto e
heteroavaliacéo)

dia, a importancia da motivagéo para a realizacdo do curso e do suporte
organizacional para que funcionarios apresentassem diferencas em seus
comportamentos no trabalho.
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Tabela 1- Continuacdo Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Variavel Critério.

Variaveis antecedentes

Referéncia caracteristicas da  caracteristicas Variaveis critérios Resultados- preditores de impacto
clientela do contexto
Mouréo Escolaridade - Nr. de Impacto de treinamento no Caracteristicas da clientela e do treinamento que predizem auto e heteroavaliacdo de
(2004) Tempo de trabalho  aprendizes, de  desempenho do individuo  impacto: aplicacdo na vida pessoal e na comunidade, material didatico adequado e
Mourdo e - Participacdo em oficinas, de (medida em amplitude, local de treinamento acessivel. Preditores de mudanga organizacional: grau de
Borges- outros profissionais com auto e participagdo no programa, nimero de oficinas em 2001 e outras parcerias.
Andrade treinamentos capacitados e heteroavaliacdo) Preditores de valor final: grau de participagdo no programa, nimero de deficientes
(2004) - Aplicacdo na  de profissionais - Mudanca Organizacional aprendizes e impacto no nivel da mudanca organizacional. Os grupos experimentais
Mourdo e vida pessoal e na que (diferenga no n° de conseguiram maior mudanga organizacional e valor final que o grupo de controle.
Borges- comunidade permanecem na  oficinas de trabalho nas As explicagdes alternativas indicaram que, sem o programa, os resultados seriam
Andrade APAE APAESs antes e apds o opostos aos alcangados
(2005) - Qutras curso, diferenga no n° de
parcerias aprendizes antes e ap6s 0
- Grau de Ccurso)
participacdo no - Valor Final (diferenga no
programa n° de alunos empregados
antes e ap6s 0 Curso)

Pilati (2004) Comprometimento Suporte a Reacdes Preditores de impacto em profundidade: rea¢des, suporte a transferéncia e
Pilati e do trabalhador transferéncia - Impacto de treinamento estratégias para aplicacdo do aprendido. Preditores de impacto em amplitude:
Borges- - Motivacao para (medidas comprometimento, percepcdo de suporte a transferéncia e estratégias para aplicacéo.

Andrade aprender em profundidade e Tipo de treinamento é moderador da relacdo entre varidveis individuais e
(2008) - Motivacéo para amplitude). situacionais e a efetividade do treinamento, evidenciando que a efetividade de tipos
aplicar diversos de treinamento é explicada por diferentes variaveis antecedentes.
- Estratégias para
aplicacdo do
aprendido
Pilati e Trabalho Impacto do treinamento Varidveis que explicam impacto em amplitude: trabalho desafiador e estimulante,
Borges- desafiador e no percepcdo de suportepsicossocial a transferéncia. Suporte a transferéncia explicou
Andrade estimulante trabalho (medidas em apenas 5% da variagdo de impacto em profundidade. Portanto, impactos em
(2004) - Gestdo de profundidade e em amplitude e em
desempenho amplitude, com profundidade possuem preditores distintos, sendo facetas diferentes da mudanca de
- Suporte a auto e heteroavaliagdo). comportamento no trabalho resultante de TD&E.

transferéncia
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Tabela 1-Continuacdo Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Varidvel Critério.

Resultados- preditores de impacto

Variaveis antecedentes
Referéncia caracteristicas da  caracteristicas do Variaveis critérios
clientela contexto
Suporte a Impacto do treinamento  Suporte a transferéncia foi a variavel que melhor explicou impacto de TD&E
em profundidade e amplitude.Caracteristicas da clientela e dos programas de

Araljo (2005) Dados demograficos e

transferéncia no trabalho (medidas em
TD&E representaram pouca melhoria no poder de explicagdo dos modelos de

profissionais
- Percepcéo de profundidade e em
necessidade de TD&E amplitude, com auto e predigéo.
e de transferéncia de heteroavaliacdo). A acdo gerencial constitui fator determinante para a efetividade de
aprendizagem treinamentos
Caracteristicas  Impacto de treinamento no Preditores de impacto no desempenho do individuo, em profundidade e
amplitude: suporte psicossocial e crencgas sobre a contribui¢do do treinamento

Freitas (2005)

Dados profissionais

desempenho do individuo
sistema de TD&E de funcionérios, - Impacto de treinamento para o individuo e
- Caracteristicas do  nr. de treinados,  no desempenho do grupo para a organizacdo. Preditores para impacto no desempenho do grupo em
grupo (tempo de investimento em (medidas em profundidade profundidade e amplitude: suporte a aprendizagem continua e auto-avaliacio
formac&o, tamanho) TD&E). e amplitude, com auto e de impacto de treinamento no
heteroavaliacéo) desempenho do individuo, em profundidade.

- Crengas sobre o da unidade (nr.

- Clima
- Suporte a
transferéncia e a
aprendizagem
continua
Azevedo Dados demograficose  Bases de poder Impacto no trabalho Preditores de impacto no desempenho de controle de pessoas e processos e
(2006) funcionais utilizadas pelo  (medida em profundidade  reporte ao superior imediato: comprometimento com a organizacdo, bases de
Comprometimentocom superior com auto- poder de coercdo (relagdo negativa com VD) e recompensa. Preditores do
a carreira, o trabalho e imediato avaliacéo)(fatores de desempenho de gestdo de pessoas:
comprometimento com o trabalho, bases de poder de coercéo (relagdo negativa

a organizacéo desempenhos esperados
dos participantes apdso  com VD) e de recompensa. Comprometimento organizacional e base de poder
curso:capacidade de de recompensa explicam 5% do Balan¢o do Investimento
controle de pessoase
Processos;
gestdo de pessoas e
reporte ao superior
imediato)
- Impacto na organizacéo
(balango do investimento)
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Tabela 1-Continuacdo Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Varidvel Critério.

Variaveis antecedentes

Referéncia caracteristicas da  caracteristicas do Variaveis critérios Resultados- preditores de impacto
clientela contexto
Depieri Dados demograficos e Suporte a Impacto de treinamento no  Preditor de impacto: suporte psicossocial. Caracteristicas individuais ndo se
(2006) funcionais transferéncia e trabalho (medida em mostraram preditoras de impacto de treinamento no trabalho.

organizacional

amplitude, com auto-
avaliagéo)

Hanke (2006) Dados demogréaficos e

Suporte a

Impacto de treinamento no

Apenas a variavel suporte a transferéncia contribuiu significativamente para

funcionais transferéncia e trabalho (medida em explicar o impacto do treinamento no trabalho.
organizacional amplitude, com auto-
avaliagéo)

Silva (2006), Dados demograficos e Impacto no trabalho Varidveis demogréficas escolaridade e cargo relacionam-se com impacto de

citado em funcionais (medida em amplitude, treinamento no trabalho.

Baiocchi, com auto-avaliacdo)

(2007)

Silva (2007) Impacto de treinamento na Duas dimens6es de valor instrumental do curso de gestdo da carreira

vidapessoal e profissional
(amplitude e profundidade
com auto-avaliacdo)

(importancia e utilidade) sdo preditoras de impacto na vida pessoal e
profissional

Zerbini (2007) Estratégias de

aprendizagem

Ambiente de
estudo e
procedimentos
de interacdo

Reacdes ao treinamento e
ao tutor
- Impacto de treinamento
(medida em profundidade,
com autoavaliagéo)
- Elaboracdo de planos de
negécios

Preditores de transferéncia de treinamento: contexto de estudo em EAD,
reacOes aos procedimentos tradicionais e estratégias de elaboracao e
monitoramento da compreensdo. Reacdo ao tutor tem alta correlagdo com
transferéncia, apesar de ndo aparecer como preditor na analise de regressao.
Preditores da elaboracéo de planos de neg6cios: ferramentas de interacéo e
busca de ajuda interpessoal

Alvim (2008)

Falta de Suporte
a Transferéncia

Impacto de treinamento no
trabalho (medida em
amplitude, com auto-

avaliagdo)

Nenhum dos trés fatores de falta de suporte a transferéncia contribui
significativamente para predizer aplicacdo do treinamento no trabalho.
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Tabela 1-Continuacdo Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Variavel Critério.

Variaveis antecedentes

Referéncia caracteristicas da  caracteristicas do Variaveis critérios Resultados- preditores de impacto
clientela contexto
Bahry, Dados demograficos e Suporte a Impacto em profundidade Variaveis preditoras de transferéncia, para o trabalho, de competéncias

Brandéo e funcionais transferéncia (1 item sobre frequéncia  desenvolvidas em cursos de mestrado ou doutorado: suporte psicossocial e

Freitas (2008) de aplicagéo de suportematerial. Caracteristicas individuais nao foram preditoras
competéncias)
Castelo- Suporte a Impacto em profundidade O principal fator interveniente na aplicacdo do aprendido no ambiente de
Branco (2008) transferéncia  (dados qualitativos obtidos trabalho foi a sobrecarga
com auto e

heteroavaliacéo

Moura (2008) Reacdo O grupo de vendedoras que participou do treinamento com caracteristicas
- Retencdo (pré e pos- modificadas obteve melhores resultados em todos os niveis de avaliagdo do
teste) que o grupo controle, que participou de treinamento tradicional.

- Impacto de treinamento
no trabalho (medida em
profundidade com
heteroavaliacéo)

Goncgalvese  Dados demogréficos e Treinandoscom escolaridade mais baixa, treinamentos de natureza
Mour&o funcionais, a reacdo ao cognitiva, expectativas de melhoria alem da performance e reacdo ao
(2008) treinamento treinamento




61

Tabela 1Continuacao Resultados de Pesquisas Nacionais que Estudaram Transferéncia ou Impacto de Treinamento como Variavel Critério.

Variaveis antecedentes

Resultados- preditores de impacto

Variaveis preditoras de transferéncia, para o trabalho, de competéncias
desenvolvidas em cursos de mestrado ou doutorado: suporte psicossocial e
suportematerial. Caracteristicas individuais ndo foram preditoras

Referéncia caracteristicas da  caracteristicas do Variaveis critérios
clientela contexto
Bahry, Dados demograficos e Suporte a Impacto em profundidade
Brandéo e funcionais transferéncia (1 item sobre frequiéncia
Freitas (2008) de aplicacdo de
competéncias)
Neto Oliveira suporte Impacto de treinamento no
(2009)

psicossocial a
transferéncia e
suporte
psicossocial a
transferéncia e

trabalho (medida em
amplitude e profundidade)

suporte psicossocial a transferencia

Motivacdo para transferir, suporte externo, suporte psicossocial &
transferencias e técnico, e praticas organizacionais de gestdo de
desempenho juntas explicam 62% do impacto.

Suporte a transferencia, o tempo esteve correlacionado positivamente ao
impacto

tempo
Pereira (2009) Motivacdo para Suporte externo, transferéncia de
transferir suporte treinamento; quantidade
psicossocial a de planos de negocios
transferéncia e elaborados pelo egresso
técnico, e
praticas
organizacionais
de gestéo de
desempenho
Suporte a Impacto em amplitude,
Soares (2009) transferencia, 0 auto e heteroavaliacdo e
tempo esteve impacto em profundidade
correlacionado
positivamente ao
impacto
Silva (2011)  Potencial dos Clientes Suporte Técnico, Impacto de treinamento no
Suporte trabalho (medidas em
Psicosocial e amplitude)
Nivel - desempenho em
da Agéncia Processos Internos

- de Clientes

Necessidade, Aprendizagem, Potencial dos Clientes, Suporte Técnico,
Suporte Psicosocial e Nivel da Agéncia
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Variaveis antecedentes

Referéncia caracteristicas da  caracteristicas do Variaveis critérios Resultados- preditores de impacto
clientela contexto
Filho e comprometimento Impacto de treinamento no Comprometimento afetivo
Mouréo afetivo, normativo e de trabalho (medida em
(2011) continuidade amplitude)

Fonte: Adaptacgéo e atualizacdo de Pereira(2009)
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6. OBJETIVOS

A avaliacdo dos resultados das aces de TD&E, de acdes de qualificacdo profissional e
formacdo tém adquirindo importéncia cada vez maior no processo de desenvolvimento de
uma economia e sociedade sustentaveis (Zerbini & Abbad, 2007, 2010).

A fim de desenvolver avaliacbes de resultados de treinamentos cada vez melhores, as
varidveis de suporte contextuais estdo sendo estudadas (Tabela 1deste estudo), normalmente
sob um foco do treinamento, utilizando conceitos como suporte para transferéncia (Aradujo,
2005; Depieri, 2006; Freitas, 2005; Hanke, 2006; Pilati & Borges- Andrade, 2004; Pilati e
Borges- Andrade, 2008),suporte a aprendizagem (Coelho Jr, Abbad & Vasconcelos, 2008)
suporte gerencial de treinamento (Rhoades & Eisenberger, 2002; Siqueira & Gomide Jr.,
2004), Falta de suporte a transferéncia (Carvalho & Abbad, 2003, (Freitas, 2005; Alvim,
2008; Zerbini, 2003;Zerbini & Abbad, 2005; Mourdo, Britto, Porto & Borges- Andrade,
2003). Ja a Percepcdo de Suporte Organizacional, uma variavel contextual vista sob uma
perspectiva ampla da organizacdo, sem relacdo especifica com o treinamento, pesquisada a
partir do instrumento de Siqueira, (1995) ndo apresenta estudos empiricos publicados até
2012 na literatura nacional.

Abbad et al. (2001) afirmaram serem escassos 0s estudos sobre o relacionamento
entre percepcOes de suporte organizacional e resultados de treinamento. Os resultados de
pesquisas até aquela data ndo eram claros e havia ainda muito poucos dados acerca da
natureza, magnitude e direcdo do relacionamento entre a medida de suporte organizacional
definida por Abbad (1999), e os diferentes niveis de avaliacdo do treinamento. Abbad et
al. (2001) também afirmam que "os processos de retencdo em longo prazo e de
transferéncia de treinamento sdo muito dependentes do ambiente e nada (ou quase nada)

dependentes das caracteristicas dos cursos” (Abbad et al., 2001, p. 154).
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Um dos objetivos desta pesquisa foi conhecer esta relacdo, visto que a producdo
cientifica e tecnoldgica acerca do impacto de fatores organizacionais sobre a eficacia dos
treinamentos tem sido estudada a cerca de duas décadas, dentre os primeiros estudos pode-se
citar o de Paula, (1992) e dentre os ultimos o de Filho e Mourédo (2011).

Conforme a Tabela 1, a producéo nacional entre os anos de 1999 e 2011 tem se mantido
com uma média de trés estudos por ano, ¢ segundo Filho ¢ Mourdo (2011) “os resultados
dessas pesquisas apontam para avangos nos achados sobre suporte psicossocial (gerencial e
social) como importante variavel explicativa, além de expressiva evolucdo da pesquisa
nacional sobre impacto de TD&E” (p. 77). Contudo a compreensdo da relacdo entre impacto
do treinamento e suas variaveis antecessoras ainda requer maiores esclarecimentos, visto que
a agenda de pesquisas dos estudos de como os de Silva (2011) e Neto (2009) sugerem o
estudo de varidveis demograficas, de tempo e motivacionais.

Abbad, Borges-Andrade, et al. (2001) afirmam que o treinamento sozinho parece ndo
ser capaz de produzir efeitos duradouros sobre 0 comportamento do participante, visto que a
transferéncia de aprendizagem para o trabalho depende do contexto (Abbad, 1999).

Algumas pesquisas nacionais confirmam a premissa de que variaveis externas ao
treinamento, vérias delas relacionadas ao contexto e citadas nos modelos integrados de
avaliagéo, predizem os efeitos de agOes educacionais (Lacerda & Abbad, 2003; Meneses &
Abbad, 2003, Silva 2011). O suporte, tanto adotando as perspectivas de suporte psicossocial
ou de suporte para transferéncia de treinamento apresenta correlagdes positivas, entre
moderadas e altas com o impacto de treinamentos no trabalho, indicando que a aplicacéo de
novas aprendizagens no ambiente de trabalho acontece junto com o apoio oferecido aqueles
que retornam de ac¢Bes educacionais. A confirmacao desta ideia tem sido encontrada desde o

ano de 1999 com as pesquisas de Pantoja (1999), Pantoja, Lima e Borges-Andrade (2001),
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Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000), Rodrigues (2000) e Sallorenzo (2000) e continua
sendo encontrada, com pesquisas como as de Bahry, Brand&o e Freitas (2008), Neto Oliveira
(2009), Pereira (2009), Soares (2009), Silva (2011).

Ja a relacdo dos aspectos motivacionais e o impacto do treinamento apresentam estudos
mais escassos. Segundo Lacerda e Abbad (2003), os resultados referentes ao poder explicativo
do construto Valor Instrumental do Treinamento sobre Impacto do Treinamento no trabalho
ndo sdo generalizaveis. As autoras acima, Pilati (2004), Pilati e Borges- Andrade (2008),
Pereira (2009) sugerem a realizacdo de novos estudos que integrem variaveis motivacionais
como preditoras da variavel critério (o Impacto do Treinamento).

Diante do quadro descrito acima, o objetivo deste estudo é investigar a capacidade de
predicdo de um conjunto de variaveis ligadas a aspectos motivacionais, Valor Instrumental e
Motivacdo (para Aprender e para Transferir), e uma variavel contextual, a Percepcdo de
Suporte Organizacional (PSO), no Impacto do Treinamento no Trabalho.

A seguir, a Figura que demonstra 0 Modelo, no qual as variaveis independentes sdo

usadas para prever uma variavel dependente com a regressao multipla stepwise.
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Modelo

Regressaoentre VI'se a VD
Motivagdo —
para
aprender

Motivagdo
para
transferir

Impacto de
treinamento

Percepgaode Variavel
suporte
organizacional = Dependenie (VD)
Variaveis
Independentes (VI's)

Figura 5. O Modelo a empirico testado

7. METODO

7.1 Definicdo das Variaveis do Estudo
As variaveis consideradas para o estudo em questdo sao definidas como:

. Impacto do treinamento no trabalho: refere-se aos “efeitos do treinamento sobre o
desempenho da pessoa no trabalho, durante a execucdo de tarefas similares as aprendidas”
(Abbad, 1999, p.53).

" Motivacdo para aprender: o interesse do treinando em aprender o contetdo do
programa de treinamento, “a dire¢do,0 esforgo,a intensidade e persisténcia com que 0s
treinandos se engajam nas atividades orientadas para aprendizagem antes, durante e depois

do treinamento” (Lacerda& Abbad, 2003, p. 82).
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" Motivacao para transferir: "o grau de interesse do treinando em aplicar no trabalho os

conteudos aprendidos no treinamento™ (Lacerda& Abbad, 2003, p. 83).

. Valor instrumental do treinamento: “a crenga do individuo de que as novas

habilidadespor ele adquiridas em um curso lhe serdo Uteis para atingir recompensas de varias

naturezas (instrumentalidade), bem como a importancia ou o valor que esse individuo atribui

a cada uma dessas recompensas (valéncia)” (Lacerda& Abbad,2003, p. 83).

" Percepcdo de Suporte Organizacional: representa as “crengas globais desenvolvidas

pelo empregado sobre a extensdo em que a organizacao valoriza as suas contribuicfes e

cuida do seu bem-estar” (Eisenberget al.,1986, p.501).
7.2. Participantes

A amostra total é formada por 181 sujeitos, contudo, destes 181, apenas 95
responderam o terceiro momento da aplicacdo dos questionarios. As respostas dos demais
participantes ndo foram analisadas.
Este nimero de respostas atende ao critério da analise de regressao proposto por Miles

e Shevlin (2001) e Tabachnick e Fidell (2001), segundo o qual o quantitativo de participantes
deveria ser maior ou igual a 50 + 8k (sendo k o numero de varidveis independentes).
Considerando que neste estudo foram investigadas cinco variaveis independentes (motivacdo
para aprender, motivacéo para transferir, valor instrumental de utilidade, valor instrumental de
importancia, e percepcao de suporte organizacional), seriam necessarios, de acordo com esse
critério, no minimo 90 sujeitos, considerando que N =50 + 8 x 5 = 90. Segundo Hair (2006)
uma amostra com menos de 100 sujeitos para regressao stepwise esté sujeita detectar valores
de regressdo muito pequenos, contudo amostra mostrou-se adequada em todos os testes

necessarios para regressao.
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Outro motivo pelo qual se justifica a escolha da regressdo stepwise esta na afirmativa
de Abbad e Torres (2002): este método parece ser uma estratégia muito adequada para
selecionar 0 modelo explicativo que mais se ajusta aos seus dados, desde que sejam evitados
altos niveis de multicolinearidade, usando preditores pouco correlacionados, que irdo manter
0 poder estatistico da pesquisa. Como a amostra desta pesquisa possui baixos niveis de
multicolinearidade, a regressdo stepwise pode ser utilizada.

Os 95 participantes realizaram de treinamentos ndo planejados, aqueles que nao
surgiram a partir de levantamentos de necessidades de treinamentos ou solicitacdes de
capacitacdo das empresas. Aqueles foram divididos em dois grupos a partir da caracteristica
individual denominada neste estudo de Iniciativa para Engajamento no Treinamento; sendo o
grupo 1, composto por 51 sujeitos que apresentam a Iniciativa da empresa para Engajamento
o Treinamento, os outros 44, denominados de grupo 2, apresentando a Iniciativa propria para
Engajamento o Treinamento. Ou seja, no grupo 1, a empresa patrocinou e autorizou que o
funcionario realizasse o treinamento durante o horério de trabalho, e no grupo 2, os sujeitos
participaram por iniciativa prépria, se engajaram num treinamento de uma empresa que
oferecia diversos treinamentos a populacdo. A Tabela 2 apresenta retne tal separacéo.

Apesar do Modelo ndo contemplar a analise da caracteristica descrita acima no grupo
2, a Iniciativa para Engajamento no Treinamento, e a mesma ainda ndo foi investigada em
pesquisas da area, foi percebido que ela poderia ser usada para explicar algumas tendéncias de
comportamento apresentadas nos resultados. Assim, foi realizada uma anélise com o teste t
student, que avalia se a diferenca entre as médias dos grupos € significativa.

A composicdo da amostra foi de 35,5% (34 participantes) de empregados do género
masculino e 64,5% (61) do género feminino. A escolaridade dos trabalhadores esta distribuida

de primeiro grau incompleto (1,1,%, 1) a pés-graduacdo (4,2%, 4). Trabalhadores com
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superior incompleto (45,2%;43) representam a maioria do grupo; seguem-se os trabalhadores
com segundo grau completo (28,5%; 27) e curso superior completo (14,7%; 14) e com
primeiro grau completo (6,3%; 6).

A idade média dos participantes é de 30,88 anos (DP = 9,95); 70,5%, (67) ndo possuem
outro tipo de trabalho; 13,6% (13) tém outro trabalho por conta propria; 7,3% (7) possuem
outro trabalho ligado a um ramo de negocios diferente e 4,2% (4) possuem outro trabalho
ligado a um ramo de negdcios similar a empresa ligada ao treinamento no qual a pesquisa foi
aplicada. O restante dos pesquisados realizam trabalhos voluntarios 4,2% (4) ou nao
responderam a esta pergunta.O tempo médio de trabalho nas institui¢ces referenciais dos
treinamentos foi de 17 meses (DP = 6,22), sendo o tempo minimo de 3 meses e 0 maximo de
17 anos.

A seguir a reunido das informacdes acima descritas é feita em forma de Tabela,
descrevendo as caracteristicas da amostra. A Ultima parte da Tabela, Iniciativa para o
Treinamento dos 95 respondentes do 3° momento, sera melhor explicada no sub titulo coleta

de dados.
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Tabela 2- Dados descritivos da amostra do estudo.

Variavel Frequéncia  Porcentagem Média DP
Género masculino 34 35,5
feminino 61 64,5
Escolaridade 1° grau incompleto 1 1,1
1° grau completo 6 6,3
2° grau completo 27 28,4
superior incompleto 43 45,2
superior completo 14 14,7
pos-graduacao 4 4,2
Idade 30,88 9,95
Outro trabalho ndo possuem 67 70,5
Por conta prépria 13 13,6
de ramo semelhante 4 4,2
de ramo diferente 7 7,3
voluntéario ou néo
respondeu 4 4,2
et cnpot 2 =
treinamento Grupo 2 44 47

N (32 momento, VD)=95

7.3. Instrumentos

Para alcancar o objetivo proposto foram usadas cinco medidas, escalas, divididas em
trés questionarios, (anexo 1). O primeiro é composto pela Escala de Motivacao para aprender,
proposta por Lacerda e Abbad (2003) e pela escala de Percepcdo de Suporte Organizacional
proposta por Siqueira (1995).0 segundo questionario é composto de trés escalas, uma escala
do construto Motivacdo para Transferir, e as outras duas escalas referentes ao Valor
Instrumental do treinamento, divididas para as duas dimensdes deste conceito, a Valéncia

(importancia)e Instrumentalidade (Utilidade), validadas por Lacerda e Abbad (2003).0
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ultimo e terceiro questionario é composto pelo construto Impacto do treinamento no trabalho

(Abbad, 1999).Segue abaixo a Tabela 3 resumindo os dados dos instrumentos citados

Tabela 3 - Nome, autor, natureza, variancia total e indices de fidedignidade da validag&o.

%
Instrumento e N. Natureza do Variancia  Alphade

Autores Itens instrumento total Cronbach

Escala de
Motivacao para

transferir S Unifatorial 67,78 0,86

Lacerda e
Abbad (2003)

Escala de
Motivacao para
aprender 5 Unifatorial 52,02 0,75
Lacerda e
Abbad (2003)

Escala de Valor Bifatorial:
instrumental Instrumentalidade 0,88
28 e 37,62
Lacerda e 0,89
Abbad (2003) Valéncia

Escala de
Percepcéo de
Su_port_e 6 Unifatorial 55,00 0,86
Organizacional

Siqueira (1995)

Escala de
Impacto do
treinamento em
amplitude

12 Unifatorial 40,00 0,90

Abbad (1999)
Fonte: Pesquisas de validagdo dos instrumentos acima citados
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7.4 Procedimentos

7.4.1 Coleta dos dados
O contato prévio junto as organizacdes foi feito para que o pesquisador informasse

seus objetivos, tanto nas empresas que ofereceram treinamentos a populagdo quanto nas
empresas que contrataram treinamentos, e estes foram realizados dentro de salas da
organizacdo. Apds a aprovacdo da empresa, 0 contato junto aos participantes era feito
informando que mediante a assinatura de um termo de autorizacao, participariam da pesquisa.

O local para o preenchimento do instrumento de coleta de dados nos dois primeiros
momentos, ao inicio e término do treinamento, foi a propria sala de treinamento. Ja no
terceiro momento, apds cerca de um més, os participantes foram abordados de duas maneiras:
via email, recebendo o pedido para continuarem a pesquisa online e, assim, preencher o
questionario virtual ou pessoalmente, sendo novamente convidados a participar da pesquisa
no local de trabalho.

Com relacdo ao momento de abordagem dos participantes, estes foram abordados
imediatamente antes e depois do treinamento e ap6s cerca de um més do mesmo. A Tabela 4
fornece uma descricdo detalhada dos momentos de aplicacdo dos instrumentos que foram
utilizados. O pesquisador solicitou a contribuicdo livre e espontanea apenas na primeira
aplicacdo e informou a cada um dos participantes os objetivos da pesquisa, o formato do
questionario, bem como os cuidados que envolvem a pesquisa cientifica, enfatizando o carater
voluntario da participacdo e o respeito ao anonimato dos participantes em todas as trés
aplicacdes. Foi ressaltado que ndo haveria nenhuma forma de punicdo ou perda de qualquer

espécie, caso decidissem colaborar.
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Tabela 4- Momento de Aplicacdo e Instrumentos Utilizados

Momento de aplica¢do Instrumentos de avaliacdo

Percepcdo de suporte organizacional
Motivacao para aprender
No inicio do treinamento Suporte organizacional

Motivacao para transferir

No final do treinamento Valéncia e Instrumentalidade do treinamento

1 més apos o término do curso Impacto do treinamento no trabalho

Todos os participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, o
TCLE (anexo 2) em duas vias, sendo que uma via ficou com o participante e outra com o
pesquisador (apds assinatura, a via do pesquisador foi colocada em caixa lacrada
separadamente do instrumento de coleta de dados). Apds a assinatura do TCLE foi iniciada a
aplicacdo do instrumento de coleta de dados. A coleta de dados foi feita individualmente e o
instrumento foi preenchido pelos participantes, e em seguida recolhido pelo pesquisador em
uma caixa lacrada. O pesquisador esteve a disposicdo, aguardando possiveis esclarecimentos

de eventuais duvidas a respeito do preenchimento dos questionarios durante a aplicacéo.

7.4.2. Analise de dados

Os dados obtidos foram registrados em um banco de dados, e as analises estatisticas
foram feitas com o auxilio do programa SPSS 18 — Statistical Package of Social Science.

A amostra foi descrita por meio de estatisticas descritivas como média, frequéncia,
desvio padrdo e diferenca de médias entre grupos. O relacionamento entre as variaveis foi
feito por meio de correlagdo de Pearson e o teste do Modelo, a partir da analise de regressdo
multipla stepwise.

Como ja descrito acima, um teste adicional, ndo previsto no delineamento da pesquisa,

usado para avaliar se a caracteristica denominada Iniciativa para Engajamento no
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Treinamento, foi realizado com analise da diferenca entre medias dos grupos, o teste t student,
sendo que cada variavel da pesquisa recebeu uma andlise da diferenca de médias.

Apdbs conhecer a intensidade e direcdo das correlagbes, as VI's que apresentaram
correlagdes significativas com a VD foram inclusas na analise de regressao multipla stepwise,
que verifica quais variaveis foram preditoras do Impacto do treinamento (VD).

Como néo havia consenso na literatura sobre a magnitude e direcdo da relacéo entre as
varidveis deste estudo, inicialmente foi proposta a analise da presenca de correlacdes
significativas entre as variaveis para, assim, incluir aquelas que apresentaram correlacfes na
analise de regressao

Os resultados deste estudo sdo organizados em tdpicos, com a finalidade de
sistematizar a discussdo.Inicialmente sdo apresentados 0s pressupostos da Regressdo
Multipla (Tabachnick & Fidell, 2001), em seguida é apresentada a primeira andlise, a
analise da diferenca significativa de média das variaveis do Modelo.

Em seguida sdo descritas as correlacbes (r de Pearson) entre as variaveis -
independentes — Motivacao para transferir, Motivacdo para aprender, Valor Instrumental,
dividido em Importancia e Utilidade, Percepcdo de Suporte e a variavel dependente —
Impacto do Treinamento. E finalmente, na terceira parte, é feita a apresentacdo dos
resultados das analises de regressdo stepwise, feitas em relagdo as varidveis independentes
e a variavel dependente deste estudo, o Impacto do Treinamento em amplitude.

Os resultados encontrados estdo apresentados em forma de tabelas e comparados

com a literatura referente.
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8. RESULTADOS

8.1 - Andlise exploratdria dos dados

Foi verificada a acuracia da digitacdo dos dados através de uma inspecao visual dos
valores maximos e minimos das escalas, obtidos por meio do comando ‘Descriptives’ do
SPSS.

Apbs algumas correcdes de digitacdo dos dados, foram verificados 0s pressupostos
necessarios para a realizacdo da analise de regressdo mdaltipla, que sdo suficientes para
realizar o teste t student e as correlacfes (Tabachnick & Fidell, 2001).

Visto que este estudo priorizou a discussdo dos resultados da Andlise de Regressdo, na
sequéncia estd a analise dos pressupostos de: multicolinearidade, dados omissos, valores
extremos, linearidade e normalidade, suficientes para as duas andlises. Em seguida sdo
apresentados os alfas de “dos instrumentos no momento da validagao e os encontrados

na amostra deste estudo.

8.1.1 Analise da multicolinearidade

Segundo Tabachnick e Fidell (2001), ha multicolinearidade ou singularidade quando o
valor das correlagcdes for de 0,90 ou superior. Como as correlacBes entre as varidveis
apresentaram escores inferiores a 0,90 nesta amostra, ndo houve a ocorréncia de
multicolinearidade entre variaveis.

8.1.2 Dados Omissos

Tabachnick e Fidell(2001) informam que a porcentagem de dados omissos deve ser

inferior a 5%. Nesta amostra foi constado que faltava apenas um dado, assim a anéalise de

regressdo foi utilizada substituindo-se o dado omisso pela média.



76

8.1.3Valores Extremos

Os valores extremos, aqueles que se destacam em uma distribui¢do, foram verificados
com técnicas descritivas através por meio de comandos no SPSS. Os valores extremos
univariados, casos com um valor extremo para uma variavel, foram verificados com o calculo
dos escores z, através do comando ‘Descriptives’. Segundo Tabachnick e Fidell (2001),
quando os escores z estdo acima de 3,29, isto pode sinalizar valores extremos potenciais. Pela
analise dos escores z foi verificado que quatro escores estavam acima, dois deles muito acima
(6,66 e 8,74) e dois escores proximos a 3,29 (3,44 e 3,91). Segundo Miles e Shevlin (2001),
guando os valores extremos fazem parte do funcionamento do processo psicolégico do
delineamento da pesquisa eles devem ser incluidos.

Como estas variagdes de resposta sdo comuns em avaliacbes do comportamento
organizacional, o pesquisador testou os resultados da regressdo com e sem os valores
extremos, visto queos resultados permaneceram praticamente iguais (0 R® da regressdo néo se
alterou), os dados foram mantidos.

Os valores extremos multivariados foram verificados por meio da distancia de
Mahalanobis, obtida através do modulo para regressdo linear. Pelo calculo do y2, foi
constatado apenas um caso com valor um pouco superior ao estabelecido (y2 = 24,32), e

também foi incluido nas analises, segundo orientagdo de Miles e Shevlin (2001).

8.1.4Teste de Linearidade

O relacionamento linear entre as variaveis foi analisado por meio do gréfico de residuos
na amostra de 95 sujeitos, apontando para uma linearidade entre as variaveis independentes e
a variavel dependente, caracteristica da amostra segundo Tabachnick e Fidell(2001),

necessaria para realizar a técnica estatistica de regressao.
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8.1.5 Teste de Normalidade

A normalidade foi analisada de duas maneiras, uma delas por meio dos histogramas
com sobreposi¢do da curva normal, revelando distribuicbes proximas de uma distribuicdo
normal, e outra através do valor de assimetria (Miles & Shevlin, 2001). As distribui¢bes
normais desta amostra apresentaram valores de assimetria adequados ao critério proposto por.
Miles e Shevlin (2001): se 0 numero estatistico de assimetria for menor que 1,0, havera pouco
problema. Se o valor for maior que 1,0 e menor que 2,0, ainda é aceitavel. Mas, se 0 nUmero
estatistico de assimetria for maior que 2,0, pode haver problemas. Os valores encontrados
para esta amostra, em sua maioria, eram menores que 1. O maior desvio positivo foi
encontrado nos escores da varidvel Motivacdo para aprender (0,875), e o menor na variavel
Impacto do treinamento no trabalho, (-1,428). Assim, ndo houve a necessidade de
transformacéo dos dados.

Como os pressupostos da andlise de regressdo foram verificados, a amostra possui as
caracteristicas para ser submetida a uma analise de diferenca de médias, andlise de
correlagcbes e uma posterior regressdo. Foram calculadas as médias fatoriais, a diferenca
significativa entre as médias por meio da estatistica t student e os coeficientes de correlaces
entre as varidveis por meio da correlacdo de Pearson - r de Pearson, conforme as tabelas na
sequéncia.

Vale lembrar que todas as escalas utilizaram intervalos entre 1 a 5, a ndo ser a escala de
percepcdo de suporte organizacional, tendo um intervalo de 1 a 7. A tabela 5 apresenta um
resumo das propriedades psicométricas dos instrumentos utilizados, e uma comparagdo do

coeficiente de fidedignidade da validacdo e da amostra desde estudo.
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Tabela 5 - Comparagéo entre os alfas de Cronbach dos instrumentos

Alpha de Alpha de

Instrumento m@;%%gﬂgg Fatores Cronbach Cronbach
(amostra) (Validacdo)
Escala de o
Motivagdo para  Unifatorial ~_MOHVaGA0 0,81 0,86
Escala de
Motivagao para Unifatorial Motivacao 0,76 0,75
aprender para aprender
Valéncia 0,86 0,88
Escala de Valor
instrumental Bifatorial Instrumentali
0,88 0,89
dade
Escala de Percepcdo de
Percepcéo de Unifatorial Sup_orte_ 0,87 0,86
Suporte Organizacion
Organizacional al
Escala de
Impacto do —j igiorjq)  IMpaCto do 0,90 0,90
treinamento em treinamento
amplitude

8.2 Teste t student

O estudo das diferencas entre a Iniciativa para Engajamento no Treinamento evidenciou
a existéncia de diferencas estatisticamente significativas para as variaveis PSO t(93)=1,984;
p=0,050, Importancia t(93)=-2,786; p=0,06 e Utilidade t(88)= -3,675; p=0,001. Ha uma
tendéncia para aqueles que se engajam no treinamento por iniciativa propria (grupo 1), ha
perceber menos suporte organizacional (M= 4,66; DP= 0,18), perceber o treinamento como
mais importante (Importancia) (M= 3,79; DP= 0,13) e menos util (Utilidade) (M= 3,43; DP=

0,122) do que aqueles (grupo 2) que se engajam no treinamento a pedido da empresa (PSO
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com M= 4,66; DP= 1,129), (Importancia com M= 3,79; DP= 0,875) e (Utilidade 4,02 DP=
0,75).

Tabela 6 - Iniciativa para Engajamento no Treinamento

Grupo 1 N=44 Grupo 2 N=51

M DP M DP t p
Variaveis
PSO 4,66 1,30 5,2 1,13 1,98 0,05
Importancia 4,19 0,47 3,79 0,87 -2,78 0,06
Utilidade 3,43 0,81 4,02 0,75 -3,67 0,01

Estes resultados podem ser explicados tomando como base as teorias que
originaram os construtos. No grupo cuja Iniciativa para Engajamento no Treinamento é
dos proprios treinandos (n=44), parece haver uma menor percep¢do de suporte
organizacional. Ou seja, as “percep¢Oes do trabalhador acerca da qualidade do tratamento
que recebe da organizacdo em retribuicdo ao esforco que despende no trabalho” (Siqueira,
1995, p. 82) parecem ser menores para aqueles cujo engajamento é proprio.Estes resultados
sinalizam a possibilidade de que os participantes deste grupo procuram realizar treinamentos
por iniciativa propria por acreditar que a empresa onde trabalham oferece pouco (ou néo
oferece) suporte ao seu desenvolvimento.

Um dos principais resultados da analise dos grupos, que foram divididos a partir da
caracteristica Iniciativa para Engajamento no Treinamento resultados, foi a baixa
percepcdo de suporte organizacional para o grupo que apresentou uma média maior de tal
caracteristica. Segundo Silva (2011) a maior parte das pesquisas internacionais tendem a
avaliar resultados de treinamentos em conjuntos de organizagdes, sem considerar efeitos de
treinamentos especificos, assim talvez um caminho para conhecer melhor esta relagédo
apresentada seja avaliar mais organizacbes com treinamentos sem demanda advinda de

levantamentos de necessidades de treinamentos e comparar que estes resultados tem
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consistentemente demonstrado que o suporte a transferéncia de treinamento é um bom
preditor de impacto de treinamento

Quando sdo analisadas as médias dos escores dos grupos, no grupo cuja Iniciativa para
Engajamento no Treinamento é dos préprios treinandos, ha uma maior percepcao de
Importdncia e menor de Utilidade. Ou seja, ha uma tendéncia de que eles tém uma
percepcdo maior das recompensas ou das escolhas em relagdo a um resultado particular
advindo do treinamento (Importdncia) ,mas uma percep¢io menor da relagcdo entre a acéo e
a obtencéo de resultado na organizacdo que trabalha (Utilidade).Estes dados parecem indicar
que, os participantes do grupo que se engaja em treinamentos por iniciativa propria, tendem a
atribuir mais importancia ao treinamento que aqueles que o realizaram por iniciativa da
empresa. Pode-se hipotetizar que os participantes consideram importante algum resultado
especifico deste treinamento (Importdncia), mas apés a realizacdo do mesmo, ndo tenham

percebido a aplicacdo pratica do que foi aprendido em seu trabalho atual (Utilidade).
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8.3 Médias fatoriais e correlagdes entre as variaveis

O estudo das médias fatoriais e as correlacdes entre as variaveis do Modelo sdo
descritas na Tabela 7.

Tabela 7 — Médias fatoriais, desvio padrao e coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis.

o Desvio Motivagéo Motivagéo
Média Moda 5.\  Suporte  para para
Organiz  Aprender Importancia Utilidade transferir

Suporte 491 6 1,32

Organizacional

Motivacdo para 4,65 5 0,44 0,18

Aprender

Importancia do 4,01 4 0,71 0,15 0,14

treinamento

Utilidade do 3,75 3 0,83 -0,003 0,01 0,62**

treinamento

Motivacao para 4,39 5 0,55 0,25* 0,41** 0,22* 0,30*

transferir

Impacto do 3,62 4 0,74  -0,96 0,25* 0,31** 0,27** 0,12

treinamento
n=95 **p <0,01; *p <0,05

As médias de todas variaveis foram superiores ao ponto médio das escalas (4 do suporte
organizacional e 3 das outras escalas), sendo que a média da variavel dependente foi a de
menor valor (3,62).

Para a interpretacdo da matriz de correlacdo foi utilizada a orientacdo de Miles e Shevlin
(2001), que classificam a magnitude dos coeficientes de correlagdo de acordo com os
intervalos: 0,10 - 0,29 (baixa); 0,30 — 0,49 (moderada); 0,50 ou maior (elevada). Quanto a
correlacdo entre as varidveis independentes e a variavel dependente, as correlagdes variaram
entrer =0,25(p <0,01) er=0,31 (p <0,05).

A correlagdo entre os dois fatores das escalas do construto Valor Instrumental do
treinamento foi elevada (r = 0,62 p < 0,01 ). Ou seja, a correlagcdo entre Importancia e
Utilidade do treinamento € alta,e a correlacdo entre os outros dois construtos relativosa
motivacao, (Motivacdo para Aprender e a Motivacdo para Transferir) € moderada r = 0,41 (p

<0,01).
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Assim, esses resultados parecem sugerir que quando os participantes dos treinamentos
percebem a Importancia do treinamento, eles também percebem a Utilidade do mesmo, ou
seja, quando os participantes desejam recompensas relacionadas ao treinamento (Importancia,
também chamada de Valéncia), ha uma estimativa de que determinado desempenho
relacionado ao treinamento serd um caminho adequado para chegar a uma recompensa
(Utilidade, também chamada de Instrumentalidade).

A andlise da correlacdo moderada entre as variaveis Motivacdo para Aprender e
Motivagdo para Transferir (r = 0,41p < 0,01),talvez evidencie que quando os participantes
apresentam qualidades como direcdo, esforco, intensidade e persisténcia para 0 engajamento
do treinamento antes, durante e depois do treinamento (Motivacdo para Aprender), também ha
um grau de interesse em aplicar no trabalho os contetdos aprendidos no treinamento e a
disposicdo do participante para usar, no trabalho, o material visto no treinamento (Motivacao
para Transferir).

Resultado este, semelhante ao de Rowold (2007), que demonstrou uma predicdo da
Motivacdo para Aprender para a Motivacdo para Transferir.Este Gltimo conceito, a Motivagdo
para Transferir, apresentou correlagcGes com 4 das 5 outras variaveis deste estudo, tendo uma
correlagdo moderada com, a Utilidade do treinamento (r = 0,301p < 0,01), baixa coma
Importancia do treinamento (r = 0,22 p < 0,05) e com a Percepcdo de Suporte Organizacional
(r = 0,25 p < 0,05), e como ja mencionado, uma correlagdo moderada com a Motivacao para
Aprender. N&do apresentou correlacdo significativa com a varidvel dependente, o Impacto do
Treinamento.

Esses dados parecem sinalizar que, se o0 participante apresentar uma Motivacdo para
Transferir, ou seja, se houver interesse em aplicar no trabalho os contetidos aprendidos no

treinamento e disposicdo do participante para usar, no trabalho, o material visto no
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treinamento, ha um desejo de participar do treinamento devido as recompensas deste
(Importancia).

Estes dados também parecem sinalizar que quando ha uma estimativa de que o
desempenho relacionado ao treinamento é um caminho adequado para chegar a uma
recompensa (Utilidade), ha uma percepcédo acerca de boa qualidade do tratamento recebido da
organizacdo em retribuicdo ao esforco que despende no trabalho (Percepcdo de Suporte
Organizacional).

A variavel dependente, Impacto do Treinamento, apresentou correlacdes significativas
com 3 das 5 varidveis independentes deste estudo, sendo baixa correlacdo entre ela e a
Motivagdo para Aprender (r= 0,25 p < 0,05) ¢ a Utilidade do treinamento (r= 0,267 p <0,01) e
moderadas com a Importancia do treinamento (r= 0,31 p <0,01).

Assim, é possivel que esses resultados indiqguem que, quando o0s participantes
apresentam qualidades como direcéo,esforco, intensidade e persisténcia para o engajamento
no treinamento antes, durante e depois do treinamento (Motivagdo para Aprender), ha o
desejo de participar do treinamento devido as recompensas deste (Importancia)Ha uma
estimativa de que o desempenho relacionado ao treinamento é um caminho adequado para
chegar a uma recompensa (Utilidade) e assim, h4 uma percepcdo da aplicacdo correta, no
ambiente de trabalho, de conhecimentos, habilidades ou atitudes adquiridas no

treinamento(Impacto do Treinamento).
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8.4 Andlise de regressdo multipla stepwise

\Visto que ocorreram correlacdes significativas entre a variavel dependente, o Impacto
do treinamento, e as seguintes variaveis independentes: Motivacdo para aprender, Importancia
do treinamento e Utilidade do treinamento, apenas estas foram lancadas na analise de
regressdo Stepwise.

A Figura 6 apresenta os resultados das analises de regressdo multipla stepwise,contendo

os coeficientes de regressdo padronizados ( R?).

Motivacéo para
render R%=0,097
_

Importéncia do >
treinamento R? = 0,043

Modelo: R*=0,14

Figura 6: Variaveis preditoras de impacto do treinamento

Para a variavel dependente deste estudo, o ‘Impacto do Treinamento’ foram retidas pelo
analise de regressao as variaveis ‘Importancia do treinamento' e 'Motiva¢ao para Aprender’,
que em conjunto explicaram 14% da variancia da variavel dependente (R* = 0,14; F(7,5) =

51,86; p <0,01) conforme Tabela 8 a seguir.
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Tabela 8 - Analises de regressdes multiplas stepwise para a variavel dependente

Variavel R’ de
dependente Preditores Impacto do  f (Beta)
i treinamento
Impacto do Importancia 0,097 0,311

treinamento

Motivacao para
aprender
Importéncia e
Motivacdo para 0,140 0,210
aprender
R°= relacio entre a variacdo explicada pela equacéo de regressdo multipla e variacéo total da
dependente

0,043 0,374

Esses resultados, por sua vez, sugerem que haverd impacto no treinamento se 0s
treinandos perceberem em si a motivacdo para aprender e se perceberem o treinamento como
um evento importante. Ou seja, parece que quando 0s participantes apresentam antes, durante
e depois do treinamento, qualidades como direcdo esforco, intensidade e persisténcia para se
engajarem visando atingir os objetivos do treinamento (Motivacdo para aprender), e quando
possuem o desejo de participar do treinamento devido as recompensas deste (Importancia do
treinamento), havera impacto do treinamento no trabalho. Parece que estas duas variaveis, a
Motivacdo para Aprender e o fator Importancia do treinamento, sdo bons preditores do
impacto do treinamento no trabalho. JA a Motivacdo para transferir e a Utilidade do
treinamento foram excluidas pela analise de regressao multipla stepwise, ndo sendo preditoras
do impacto do treinamento no trabalho.

Sabendo que "o resultado final de uma regressdo € uma equacao da reta que representa a
melhor predicdo de uma variavel dependente a partir de diversas variaveis independentes"
(Abbad & Torres, 2002, p. 20), o resultado mostra que a variavel Importancia do treinamento
é a principal preditora do impacto do treinamento no trabalho,( R2 = 0,097; F (9,98) = 5,028; p

< 0,01; B = 0,311); seguida pela varidvel Motivacao para aprender (R? = 0,043 ; F (4,63) =
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7,52; p <0,01; B =0,374), sendo que as duas juntas conseguem predizer 14% da variancia do
impacto do treinamento no trabalho, [R? = 0,140; F (7,52) = 7,27, p < 0,01; B = 0,210].0s
preditores do impacto do treinamento no trabalho apresentam uma vasta literatura. Borges-
Andrade, Abbad e Mourdo (2006), Pereira (2009), Zerbini e Abbad (2010) e Silva
(2011)citam boa parte das pesquisas nacionais, explicitando as evolugdes e consensos dos
conceitos ja consolidados na area de treinamento. Os resultados deste estudo corroboram

certos achados e refutam outros. A proxima se¢do apresenta com detalhes estas comparacoes.

9. DISCUSSAO
9.1 Percepcéo de suporte organizacional

A avaliacdo dos resultados deste estudo sera iniciada com a percepcdo de suporte
organizacional.Utilizando escala de suporte organizacional de Abbad (1999) com pequenas
adaptacdes,Oliveira e Ituassu (2004) encontraram predi¢cdo do construto percepc¢édo de suporte
organizacional para o impacto do treinamento no trabalho. Entretanto, no presente estudo e
nos de Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000), Sallorenzo (2000), Abbad, Borges-Andrade,
Sallorenzo Gama e Morandini (2001) e Hanke (2006) esta relacdo né&o foi encontrada.

Embora varios estudos apresentem varidveis contextuais como antecedentes de
impacto do treinamento no trabalho, atuando como fortes preditores deste, no presente
estudo, a percep¢do de suporte organizacional, mensurada com a escala de Siqueira
(1995), ndo atuou nesta relacdo.Contudo Abbad (1999) conclui que os efeitos do
treinamento dependem fortemente de um ambiente organizacional propicio ao uso das
novas habilidades. Um ambiente organizacional facilitador, no qual os membros tenham
oportunidades e muita autonomia para buscarem o préprio crescimento.

Semelhante a conclusdo de Abbad(1999), Abbad, Borges-Andrade, Sallorenzo,

Gama, e Morandini (2001), afirmam que o treinamento sozinho parece nao ser capaz de
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produzir efeitos duradouros sobre o comportamento do participante, visto que a
transferéncia de aprendizagem para o trabalho depende do contexto. Esses mesmos
autores acrescentam que 0s processos de retencdo em longo prazo e de transferéncia de
treinamento sdo muito dependentes do ambiente e nada (ou quase nada) dependentes
das caracteristicas dos cursos.

Salas e Cannon-Bowers (2001) afirmaram haver um consenso na literatura de que
as varidveis do contexto exercem uma grande influéncia sobre a transferéncia do
treinamento e estdo mais fortemente associadas com os resultados do treinamento a
longo prazo. Abbad, Pilati e Pantoja (2003), Zerbini e Abbad (2010)e Silva (2011)
chegaram a mesma conclusdo revisando estudos da area.

Utilizando uma subdimensao do conceito de suporte organizacional proposto por
Abbad (1999), Pereira (2009) também chega a conclusdo de que o contexto explica uma
porcdo significativa da variabilidade de transferéncia de treinamento.Enfim, o contexto,
medido por meio de instrumentos derivados da escala proposta por Abbad (1999) ou
diretamente ligado ao suporte para transferéncia, tem sido um bom preditor de impacto
de treinamentos (Pereira, 2009).

O presente estudo ndo apresentou tal relacdo, a variavel contextual, Percepcao de
Suporte Organizacional(PSO) ndo prediz o impacto do treinamento,ou seja, ndo ha
relacdo de previsdo explicada; perceber que ha suporte da empresa ndo significa
perceber que ha impacto do treinamento. A seguir, sdo levantadas algumas hipdGteses
explicativas para os resultados deste estudo, € possivel que esses estejam relacionados com 0s
seguintes fatores:

1) Caracteristica da amostra, tendo 47% dos participantes com Iniciativa prépria

de Engajamento do Treinamento, ndo foram patrocinados ou dispensados do trabalho
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para realizarem o treinamento, a empresa e consequentemente seu suporte
organizacional, nao esteve presente na preparacgdo ou administragdo para o
treinamento. Esta hipdtese tem mais credibilidade diante dos resultados da analise da
diferenga de médias (Tabela 5), visto que o grupo com Iniciativa propria para engajamento no
treinamento apresenta uma média significativamente menor para a Percep¢do de Suporte
Organizacional do que o grupo cuja Iniciativa para Engajamento no Treinamento é da
empresa;

2) Tempo apés treinamento: segundo Freitas (2005), a medida que o tempo passa,
a area que concebeu o treinamento passa a exercer cada vez menos controle sobre
resultados, e as variaveis de contexto tornam-se fundamentais para garantir o alcance
de objetivos do treinamento. Como a escala de Percepcdo de Suporte Organizacional
utilizada na presente pesquisa possui itens contextuais amplos, e a escala de Impacto do
Treinamento foi aplicada um més apoés o treinamento, resultados que podem ser
preditos a partir da interagdo neste contexto mais amplo ndo foram captados neste curto
intervalo de tempo.

3) Caracteristicas dos instrumentos: Segundo Abbad (1999), as medidas de
avaliacdo de suporte organizacional ndo visam avaliar a satisfacdo do trabalhador com
aspectos especificos, agentes do ambiente ou componentes, mas medir a percep¢ao
global do trabalhador sobre o tratamento que recebe da organizagido. Segundo Abbad
(1999), a escala Impacto do Treinamento utilizada neste estudo contém um contetdo
especifico (mesmo sendo uma medida do impacto em amplitude), e a escala de Siqueira
(1995) é de conteudo global, capta-se a percepcdo do sujeito em relagcdo a organizacdo de

forma geral . Assim, é possivel que a auséncia de correlacdo e predicdao entre estas duas
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variaveis seja devido a amplitude do conceito que originou os itens da escala de

Percepcao de Suporte Organizacional.

9.2 Valor Instrumental do Treinamento

O Valor Instrumental do Treinamento, com suas duas dimensoes, definidas por Lacerda
e Abbad (2003) como crencas de que as novas habilidades adquiridas pelo individuo em um
curso tém Utilidade para atingir recompensas de varias naturezas (Instrumentalidade), bem
como a Importancia ou o valor que esse individuo atribui a cada uma dessas recompensas
(Valéncia), apresentou correlacdes significativas e positivas, com nivel de significancia de
0,01, nas duas dimensdes junto ao impacto do treinamento (r= 0,311 para Importéancia e r=
0,268 para Utilidade). Contudo, apenas a Importancia (Valéncia) foi preditora do impacto do
treinamento no trabalho (R2=0,097; F (9,98) = 51,862; p < 0,01; B = 0,311).

A relacdo de predicdo entre o Valor Instrumental do Treinamento derivado da teoria de
Vroom (1964, como citado em Lacerda & Abbad, 2003) e o impacto do treinamento (Abbad,
1999) tem sido sistematicamente encontrada (Abbad, 1999; Colquitt, Lepine & Noe, 2000;
Borges e Alves-Filho, 2001; Régis, 2000; Lacerda & Abbad, 2003; Silva, 2007 e Pilati &
Borges-Andrade, 2008), mas ndo foi encontrada por Pilati (2004).

Contudo, neste estudo, apenas a dimensdo Importancia foi preditora do Impacto do
Treinamento, o que pode ser melhor explicado utilizando a teoria do valor instrumental de
Vroom (1964, como citado por Lacerda e Abbad, 2003). A Utilidade, "a funcdo do
treinamento para os treinandos" para esta amostra parece ndo ter sido percebida, ou seja,
parece que os treinandos ndo perceberam uma aplicacdo direta, no trabalho, do que
aprenderam no treinamento. Ou seja, 0s treinandos percebem as recompensas ou as escolhas
em relagdo a um resultado particular (Importancia, Valéncia), mas ndo percebem que as novas

habilidades por eles adquiridas no treinamento lhe serdo Uteis para atingir recompensas de
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varias naturezas (Utilidade, Instrumentalidade). O fenébmeno de percepcao de Importancia do
treinamento parece anteceder o Impacto do Treinamento, mas, a percepcao da relacdo entre a
acao e a obtencdo de resultado (Utilidade), néo.

Possivelmente este fenbmeno ocorreu devido a uma caracteristica da amostra (a
Iniciativa para Engajamento no Treinamento), pois 47% da amostra é constituida por
participantes que se engajaram no treinamento por iniciativa propria, assim este treinamento
pode ter sido importante para a vida dos treinandos, (Importancia) mas ndo necessariamente
atil (Utilidade) para alcancar objetivos/resultados profissionais na empresa atual.

Esta hipdtese tem mais credibilidade diante dos resultados da analise da diferenca de
médias (Tabela 5), visto que o grupo com iniciativa propria apresenta uma média
significativamente maior para a Importancia do treinamento, e uma média menor para a

Utilidade do que o grupo cuja iniciativa para engajamento é da empresa.

9.3 Motivacao para aprender e transferir

A relacdo entre motivacdo e resultados de treinamentos tem sido estudada ha mais de
duas décadas (Noé, 1986). Salas e Cannon-Bowers (2001) realizaram uma revisdo da
literatura que relaciona motivacdo e resultados de treinamentos, e encontraram estudos que
conseguiram explicar tais resultados a partir da motivacdo dos treinandos. Colquit et al.,
(2000) construiram um modelo hipotético a partir de uma meta-analise das pesquisas na area
de motivacdo que considera a motivacdo para aprender como preditora direta de resultados de
aprendizagem e de transferéncia.

Além deste modelo, em estudos que utilizaram uma variavel semelhante a Motivacao
para aprender, chamada Motivagdo para o Treinamento, h& indicios de predigdo desta para o

Impacto do treinamento nos estudos de Sallorenzo (2000) e Abbad, Borges-Andrade,
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Sallorenzo, Gama e Morandini (2001), mas ndo no estudo de Meneses e Abbad, (2003). Ou
seja, ainda ndo ha consenso sobre o poder de predicdo da motivacdo para o impacto do
treinamento. Assim, neste estudo, os resultados ligados as duas variaveis, Motivacdo para
Aprender e para Transferir corroboram alguns estudos e refutam outros.

No presente estudo, a Motivacdo para Aprender apresentou correlacdes significativas
(r=0,251 p <0,05) ¢ foi preditora do Impacto do Treinamento (R2 = 0,043 ; F (4,63) =7,52; p
< 0,01; B = 0,374),corroborando os estudos de Abbad (1999) e Pilati e Borges Andrade
(2008), mas ndo o estudo de Lacerda e Abbad (2003). Parece haver uma relacdo de previsao
entre a Motivacdo para Aprender e o Impacto do Treinamento, ou seja, a percepcao de efeitos
sobre o desempenho do empregado no trabalho, durante a execucdo de tarefas similares as
aprendidas (Impacto do Treinamento), podem ser parcialmente explicada pela percep¢do no
inicio do treinamento de qualidades como: direcdo, esforco, intensidade e persisténcia para
engajamento nas atividades deste treinamento (Motivacdo para Aprender). Contudo, o
mesmo ndo pode ser afirmado com a Motivacdo para transferir, ela nao esta
correlacionada e assim, nao prediz o Impacto do Treinamento.

Possivelmente este fendmeno ocorreu devido a uma caracteristica da amostra, a
Iniciativa para Engajamento no Treinamento, pois 47% da amostra € constituida por
participantes que se engajaram no treinamento por iniciativa propria. Assim este treinamento
pode n&o ter sido direcionado para as necessidades imediatas da funcéo do participante, pois e
a Motivacéo para Transferir € "o grau de interesse do treinando em aplicar no trabalho os
conteudos aprendidos no treinamento” (Lacerda & Abbad, 2003 p. 83). O Impacto do
Treinamento nao foi predito pela Motivagdo para Transferir provavelmente devido a um
fendmeno evidenciado na seguinte afirmacao de Abbad (1999): "parece que, para garantir

a motivagdo para a transferéncia, € necessario que o levantamento de necessidades produza
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informacdes que possibilitem planejar cursos que ajudem o participante a resolver problemas
de trabalho™ (Abbad, 1999, p 255). Segundo Mouréo (2004), esta falta de planejamento é um
problema critico em treinamentos, pois este planejamento deve ser pautado na selecdo das
melhores medicGes e fontes para a coleta de dados. Assim, a autora recomenda que 0S
pesquisadores tenham claramente definidos os objetivos do programa, definindo indicadores
de maneira explicita e verificaveis a partir de mudangas induzidas pelo programa de
treinamento ou de resultados. A resposta a pergunta “como se sabe que mudou?" deve ser

encontrada.
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10. CONCLUSOES

Este estudo obteve como principais contribuicBes para a area de avaliacdo de TD&E as
seguintes questbes: 1) Colaboracdo para direcionamento de acdes, na tomada de decisdes
sobre como elaborar programas de treinamento; 2) estabelecimento do carater preditivo
exercido pelas variaveis Motivacdo para Aprender e Importancia do Treinamento sobre
indicador de efetividade de treinamento, o Impacto do Treinamento no nivel individual; 3)
identificacdo da ndo predicdo do suporte organizacional no nivel global, genérico,sobre o
impacto do treinamento; 4) constatacdo da ndo predicdo da Motivacdo para Transferir e
Utilidade do treinamento sobre o Impacto do treinamento; 5) langcamento de uma hipdtese
explicativa para resultados da Percepcdo de Suporte Organizacional, Importancia e Utilidade
do Treinamento. A seguir, sdo feitas consideracbes mais detalhadas acerca de cada uma
dessas contribuicdes.

1) A partir de pesquisas que testam relacdes entre variaveis, pode-se contribuir na
continuidade da producéo de conhecimentos cientificos, permitindo uma aproximacéo tedrica
da préatica avaliativa em organizacbes. Ou seja, pesquisas na area de comportamento
organizacional baseada em teorias ja investigadas, podem contribuir no direcionamento de
acles, na tomada de decisdes sobre como elaborar programas de treinamento.

A fim de obter resultados organizacionais a partir de programas de treinamento, a
elaboracdo destes, deve iniciar com o levantamento de necessidades de treinamento (LNT), o
planejamento, para que as variaveis preditoras e explicativas possam ser identificadas e
monitoradas.

2) Verificar do carater preditivo da Motivacdo para Aprender e Importéncia do
Treinamento sobre o Impacto do Treinamento pode contribuir para planejamentos de

treinamentos. Saber que pessoas com diferentes estados motivacionais apresentam diferentes
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resultados de treinamento tém implicacdes relevantes, uma vez que o baixo interesse para o
engajamento nas atividades do treinamento e a importancia para atingir objetivos atraves do
treinamento é baixa, a execucdo de treinamentos pode ndo produzir resultados desejados.
Assim, € necessario planejar, realizar o levantamento de necessidades de treinamento,
considerando estes aspectos motivacionais.

H& uma tendéncia para afirmar que a atribuicdo de consequéncias, pelos individuos, na
participacdo em treinamentos por eles valorizados é um importante indicador de bom
desempenho em treinamentos. Conforme Lacerda(2002) afirma, "é relevante apresentar aos
treinandos o valor dos programas instrucionais(que ganhos se pode obter deles) para que estes
se sintam motivados a participar dos programas de treinamento. Programas nao relacionados a
resultados futuros, desejados pelo individuo, poderdo nao alcancar seus objetivos™ (Lacerda,
2002 p.48).

Ha outra consideragdo relacionada ao planejamento de treinamento e possibilidade de
aplicagdo. Como o Impacto do Treinamento neste estudo estd vinculado a percepgdo dos
participantes de que ele ¢ uma agdo importante (Importancia), mas sem alinhamento as
estratégias das organizagdes (auséncia de Motivacao para Transferir e Utilidade), recomenda-
se planejar treinamentos que sejam importantes a individuos que tenham Motivagdo para
Aprender, pois assim, a possibilidade de aplicagdo do contetido serd mais efetiva que
planejamentos que considerem apenas a Utilidade do contetido a seus participantes.

3) Identificacdo da ndo predicdo do suporte organizacional no nivel global,
genérico,sobre o impacto do treinamento.Este trabalho contribuiu para esclarecer
parcialmente a relacdo entre um construto contextual de suporte ndo especifico do
treinamento, a percepcao de suporte organizacional e o impacto do treinamento. Tal resultado

¢ contrario quando comparado as medidas de suporte organizacional especificas para
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treinamento como "Suporte a transferéncia” (Pantoja, 1999), "Suporte psicossocial a
transferéncia” (Freitas & Borges- Andrade (2004), "Falta de suporte a transferéncia™(Carvalho
& Abbad, 2003) e "Suporte a aprendizagem”(Coelho Jr. & Abbad (2004b), que tém
sistematicamente contribuido na explicacdo da ocorréncia de Impacto de Treinamento no
Trabalho.

Assim a PSO do treinando parece ndo influenciar no Impacto do Treinamento. Diante
disto, para garantir melhor impacto do treinamento, pode-se oferecer suportes especificos para
estes, e ndo contribuicdes genéricas (que sdo a base da PSO segundo Siqueira, 2005) visto
que é consenso na literatura o poder de predicdo das variaveis contextuais especificas de
treinamento (Pilati & Borges Andrade, 2004; Pereira, 2009; Zerbini & Abbad, 2010 e Silva
2011).

4) A constatacdo da ndo predicdo da Motivacdo para Transferir e Utilidade do
treinamento sobre o Impacto do treinamento apresenta diferentes explicacfes. Visto que
Seyler, et al. (1998) afirmam ser a Motivagdo para Transferir dependente do contexto, de
variaveis ligadas ao Suporte Organizacional, e neste estudo a Percep¢do de Suporte
Organizacional ndo apresentou correlacdo com o Impacto do Treinamento, é compreensivel a
auséncia de predicdo deste aspecto motivacional em relagdo aos resultados do
treinamento(Impacto do treinamento). Outros aspectos que podem ser levantados em relacéo a
esta auséncia de predicdo estdo ligados a problemas na prépria medida Motivacdo para
transferir, ja suposta por Lacerda e Abbad (2003) e caracteristicas da amostra, constituida por
47% dos participantes com Iniciativa Propria para Engajamento no Treinamento.

Em relacdo a ndo predicdo da Utilidade para o Impacto do treinamento, possivelmente o
treinamento ndo foi util (Utilidade) para alcancar objetivos/resultados profissionais na

empresa atual(Impacto do treinamento).
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5) O lancamento de uma hipotese explicativa para resultados. As contribuicdes da
classificacdo dos participantes quanto a Iniciativa para Engajamento no Treinamento permitiu
levantar possiveis explicagdes para alguns resultados. A evidéncia de que em grupos cuja
Iniciativa para Engajamento no Treinamento é dos proprios participantes apresenta Percepc¢éo
de Suporte Organizacional e Utilidade menores, e Importancia do treinamento maior,
demonstra a relevancia desta caracteristica em contribuicbes para futuras pesquisas e

planejamento de programas de treinamento.
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11. LIMITACOES

Em relacdo as limitacGes, cabe mencionar que o estudo foi realizado em poucas
organizagfes, com uma amostra pequena, reduzindo assim, a generalizacdo dos resultados.
Apesar da amostra do presente estudo ser obtida a partir de funcionarios de 6 organizacGes, 0s
dados obtidos devem ser cautelosamente assumidos. Desse modo, a validade interna da
pesquisa é maior que a validade externa.

Como Tabachnick e Fidell, (2001) afirma que regressdes stepwise feitas com menos de
40 sujeitos por VI produzem resultados que ndo podem ser generalizados, sugere-se novos
estudos com uma amostra superior a 200 sujeitos para assim, produzir resultados
generalizaveis com as hipoteses aqui testadas.

Com relacdo as limitagcdes do método utilizado, pode-se afirmar que houve a
contribuicdo da subjetividade do respondente, visto que a coleta de dados ocorreu por meio de
autorelato. Essas medidas perceptuais sao indicadores subjetivos, que possivelmente contém
imprecisdes devido a desejabilidade social e leniéncia dos respondentes.

Também sobre a metodologia da pesquisa, classificada como ex post-facto de corte
transversal, ou seja, que retrata o fenébmeno como um aspecto fotografico e ndo como um
processo, sugere-se uma estratégia mais completa de mensuragdo dos fenémenos que envolva
mais de uma mensuracdo do mesmo fenémeno com o uso de heteroavaliagdes para verificar a
confiabilidade dos dados. Borges-Andrade (2002) aponta que a melhor estratégia é o uso de
multiplas fontes de informacdo, na tentativa de reducdo de erros comuns de julgamento. Idéia
semelhante a de Pilati e Borges-Andrade, (2004) quando afirmam que "a busca de multiplas
fontes de avaliagdo pode auxiliar na redugéo de erros inferenciais comumente observados em

medidas perceptuais™( p.37).
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Outra limitacdo metodoldgica pode ser destacada: apenas os efeitos diretos entre as
variaveis de treinamento foram investigados, sem considerar relacdes do tipo moderacdo ou
mediacdo, analisados a partir da estatistica de Modelacdo por Equacdes Estruturais. O estudo
de Pilati (2004), por exemplo, apresenta os efeitos moderadores na varidvel Motivacdo para
Transferir.

Meneses e Abbad (2003) realizaram um estudo a fim de verificar o poder preditivo de
variaveis motivacionais e contextuais para o impacto do treinamento e argumentam que a
natureza perceptual das medidas pode apresentar inconsisténcia. Assim, sugere-se pesquisas
que utilizem, além das medidas perceptuais, indicadores de desempenho de treinamentos
brutos, objetivos, e ndo apenas perceptuais, como sugerido por Meneses e Abbad, (2003).

Dentre estes indicadores de desempenho, a medi¢do em profundidade do Impacto do
Treinamento no trabalho vem sendo recomendada (Borges - Andrade, 2002; Pilati & Borges -
Andrade 2008, Pereira, 2009), mesmo ndo sendo um indicador bruto. O presente estudo nédo
realizou tal medicdo devido a fragmentacdo da amostra em varios treinamentos. O uso deste
construto poderia apresentar informacgdes relevantes sobre os efeitos do treinamento
relacionados diretamente com os contetidos ensinados.

Pereira (2009) sugere o uso da medida impacto em profundidade para tornar explicitas
as hiplteses sobre como o programa de treinamento supostamente deve funcionar,
compreender a teoria do programa e identificar seus produtos, resultados intermediarios e
finais, para assim ser possivel planejar a avaliacdo de forma mais consistente e definir

indicadores apropriados.
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12. AGENDA DE PESQUISA

Sugerem-se 0s seguintes procedimentos para a realizacao de pesquisas futuras:
e Diversificacdo de amostras e ambientes organizacionais com o uso de grupos controle

separados pela caracteristica Iniciativa para Engajamento no Treinamento.

¢ Uso de hetero-avaliacOes e auto-avaliaces;

e Investigar o poder preditivo da Percepgdo de Suporte Organizacional a partir de uma

mensuracgdo do Impacto do treinamento superior a um més do fim do treinamento;

e Investigar o poder preditivo da Motivagdo para Transferir junto ao Impacto do

treinamento melhorando os itens da referida primeira escala;

e Investigar os efeitos de mediacdo e moderacdo de varidveis preditoras do Impacto do

Treinamento, em especial a proposta por Pilati (2004), tipo de treinamento;

e Investigar efeitos das variaveis temporalmente, visando compreender efeitos

proximais e distais do término da acdo instrucional;

e Investigar a relacdo entre o impacto em amplitude e em profundidade e a relacdo deste

ultimo com as variaveis preditoras deste estudo;

e Identificar indicadores macro organizacionais e relaciona-los ao impacto do

treinamento;

e Utilizar indicadores de desempenho de treinamentos brutos, objetivos, e ndo apenas

perceptuais.
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ANEXO 1 - Instrumentos de coleta de dados 1° momento

APRESENTACAO

Este trabalho tem por objetivo conhecer 0 que vocé pensa e sente a seu respeito, aos
fatos que Ihe acontecem no dia-a-dia e a respeito da organizacdo na qual trabalha. Para
conhecer seus sentimentos e opinides, sera aplicado um questionario que contém varias
perguntas que vocé devera responder com sinceridade.

Suas respostas devem ser pessoais e confidenciais. Seu nome nao deve ser identificado
no questionario e suas respostas serdo mantidas em sigilo.

Por favor, ndo deixe questdes sem resposta. Lembre-se de que ndo ha respostas certas
ou erradas.

Desde ja agradecemos sua colaboracdo. Qualquer davida podera ser esclarecida
diretamente com a pesquisadora responsavel Prof. Dr. Sinésio Gomide Junior pelo
telefone (34) 3218-2235 (sinesiogomide@uol.com.b) e Tiago Regis Cardoso Santos (34)
9187 0197 (tiago_regis@yahoo.com.br)

Prof. Dr. Sinésio Gomide Junior
Tiago Regis Cardoso Santos

Instituto de Psicologia - Universidade Federal de Uberlandia
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Abaixo estdo listadas varias frases sobre a organizacdo onde vocé trabalha atualmente.
Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a

7) que melhor representa sua resposta.

1 — Discordo totalmente. 5 — Concordo levemente.
2 — Discordo moderadamente. 6 — Concordo moderadamente.
3 — Discordo levemente. 7 — Concordo totalmente.

4 — Nem concordo nem discordo.

1( ) E possivel obter ajuda desta organizacao quando tenho um problema.

2 () Esta organizacdo realmente preocupa-se com o meu bem-estar.

3 ( ) Esta organizacéo estaria disposta a ampliar suas instalagdes para me ajudar a utilizar
as minhas melhores habilidades do meu trabalho.

4 () Esta organizacdo esta pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor especial.

5( ) Esta organizacdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho.

6 () Estaorganizacdo tenta fazer com que meu trabalho seja 0 mais interessante possivel.

MOTIVACAO PARA APRENDER

Caro treinando, este questionario € parte de uma pesquisa sobre Psicologia do Treinamento da
Universidade da Uberlandia.

As informacdes prestadas por vocé serdo confidenciais, tratadas de forma agrupada e em conjunto com
outros dados obtidos junto aos participantes dos treinamentos oferecidos. Para responder a cada item,
oferecemos abaixo uma escala de 5 pontos. Sua tarefa consiste em escrever, dentro do parénteses, O
NUMERO que melhor expressa sua opini&o.

1 2 3 4 5
_ Discordo Néo discordo nem | Concordo Concordo
Discordo totalmente conco rdo totalmente

ITENS: PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL

) Fico entusiasmado (a) para aprender coisas novas.

) Prefiro manter-me distante de cursos.

) Fico interessado (a) em aproveitar qualquer oportunidade de aprendizagem oferecida a mim.

) Eu me esforcarei ao maximo para aprender os contetdos a serem ensinados nesse treinamento.
) Eu espero que esse curso me traga beneficios no futuro.

) Realizar esse curso sera uma perda de tempo.

ok wbdpE
AN NN NN N




Dados Complementares

INVENTARIO DE DADOS BIOGRAFICOS DADOS PESSOAIS:

1. Sexo: () masculino () feminino

2. Idade:

3. Estado Civil: () solteiro () casado/vive junto () vitvo () desquitado/divorciado
ESCOLARIDADE:

4. Tempo de servico na empresa anos e meses.

5. Além de seu emprego nesta organizacdo, vocé possui outra atividade de trabalho?
() sim, outro emprego com atividades similares.

() sim, outro emprego com atividades diferentes

() sim, outro trabalho por conta propria.

() sim, outro trabalho voluntario, sem remuneracao.

() ndo, nenhum outro trabalho de qualquer natureza.

Quantos anos de experiéncia tém de trabalho nesta profissdo atual? anos
INGRESSO NA EMPRESA:

6. Em que medida as expectativas que vocé tinha em relacdo ao emprego atual foram
atendidas nos seus 3 primeiros meses de trabalho?

() totalmente (100%)

() bastante (75%)

() razoavelmente (50%)

() pouco (25%)

() nada ou nenhuma (0%)

OPORTUNIDADES DE DESENVOLVIMENTO:

7. De quantos cursos, seminarios ou treinamentos vocé ja participou nesta empresa?_ cursos.

8. Quantas promogdes vocé ja recebeu nesta empresa? promogaoes.
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ANEXO 2 Instrumentos de coleta de dados 2° momento

VALOR DO TREINAMENTO

As afirmativas seguintes foram elaboradas para que vocé indique:

v A IMPORTANCIA de cada item para sua vida profissional, independentemente das habilidades que
vocé aprendeu.

v' AUTILIDADE das habilidades aprendidas nesse curso para a consecuc¢ao de cada item.

Para responder, registre um X no niimero que corresponde a sua opinido para cada item, na coluna de

IMPORTANCIA e posteriormente na coluna de UTILIDADE, utilizando as escalas abaixo. Lembre-se

de responder todos os itens, preenchendo as duas colunas!

Escala de Valor instrumental e Valéncia do treinamento
Veja o exemplo:

Para minha vida profissional, { ITENS rO curso que realizei sera

éimportante... \ A/ Gtil para...

12 3 4 5X 1. Passar no proximo exame de vestibular 12 3 4 5 X

L IMPORTANCIA | _UTILIDADE |

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Nada importante Totalmente importante Nada util Completamente Util
PARA MINHAVIDA ITENS O CURSO QUE
PROFISSIONAL , E REALIZEI SERA
IMPORTANTE... UTIL PARA...
1 2 3 4 5 |1 Resolver problemas de trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |2 Melhorar meu desempenho relacionado as tarefas do|1 2 3 4 5

meu cargo.

1 2 3 4 5 |3 Aumentar minhas chances de ascensdo na carreira,|1 2 3 4 5

nesta organizacéo.

[N
N
w
N
ol
IS

Melhorar meu relacionamento com familiares e|1 2 3 4 5
amigos.

1 2 3 4 5 |5 Aumentar meu salério. 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 |6 Manter-me em meu emprego atual. 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 |7 Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo de trabalho. |1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 |8 Melhorar meu relacionamento com meus colegas de|1 2 3 4 5
trabalho.

1 2 3 4 5 |9 Aumentar minhas chances de conseguir melhores|1 2 3 4 5
empregos.

1 2 3 4 5 |10 Resolver problemas que ndo se relacionam diretamente|1 2 3 4 5
com a empresa.

1 2 3 4 5 |11 Melhorar o meu curriculo. 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 |12 Melhorar o relacionamento com meu chefe. 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 |13 Melhorar minha atuacdo em tarefas ndo relacionadasao|l 2 3 4 5
meu cargo.

1 2 3 4 5 |14,  Atingir minhas mais altas aspiragoes profissionais. 1 2 3 4 5
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MOTIVACAO PARA TRANSFERIR

Os itens abaixo referem-se ao seu interesse em aplicar, no trabalho, os conteldos aprendidos neste
treinamento. Para responder a cada item, escreva, dentro dos parénteses, 0 NUMERO da escala abaixo
gue melhor expressa sua opiniéo.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao discordo nem | Concordo Concordo
totalmente concordo totalmente

1. () Estou interessado (a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi nesse curso.

2. () Sinto-me comprometido (a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi nesse curso.

3. () Pretendo superar eventuais barreiras para aplicar, no trabalho, o que aprendi nesse treinamento.

4. () Sinto-me estimulado (a) a transmitir, para outros colegas, as habilidades aprendidas no
treinamento.

5. () Pretendo aplicar no trabalho o que aprendi nesse treinamento.
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ANEXO 3 Instrumentos de coleta de dados 3° momento

ESCALADE IMPACTO DO TREINAMENTO EM AMPLITUDE

Este questionario pretende conhecer como as pessoas se sentem no seu trabalho. A seguir,
vocé encontrard vérias frases que representam possiveis situagcdes do dia-a-dia no trabalho.
Sua tarefa consiste em ler cada frase cuidadosamente e dizer se ela expressa ou ndo algo que
ocorre com vocé no seu trabalho. Para responder, escolha o ponto da escala abaixo que
melhor descreva a sua situacdo e escreva 0 numero sobre a linha que aparece a esquerda de
cada frase.

1 — Discordo completamente

2 - Discordo

3 —Nem concordo nem discordo

4 - Concordo

5 - Concordo completamente

( ) Utilizo, com freqiiéncia em meu trabalho atual o que foi ensinado no treinamento.

( ) Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no
treinamento.

() As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse menos erros em
meu trabalho em atividades relacionadas ao contetdo do treinamento.

( ) Recordo-me bem dos contetidos ensinados no treinamento

() Quando aplico o que aprendi no treinamento executo meu trabalho com maior rapidez.
() A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao
contetdo do treinamento.

( ) Minha participagéo no treinamento serviu para aumentar minha motivagao para o trabalho.
( ) Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha autoconfianca. (Agora tenho mais
confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

( ) Apo6s minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais freqiiéncia mudancas
nas rotinas de trabalho.

( ) Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no trabalho.

() O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo
algumas novas habilidades
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ANEXO 4 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

\Vocé estd sendo convidado a participar da pesquisa “Motivacao, suporte e valor
instrumental como preditores de impacto do treinamento -estudo de caso” sob a
responsabilidade das pesquisadores Sinésio Gomide Junior e Tiago Regis Cardoso Santos.

Nesta pesquisa estamos buscando identificar relacdo entre o treinamento o resultado
dele no trabalho.As caracteristicas do ambiente de trabalho e das pessoas treinadas podem
aumentar a eficiéncia do treinamento, para isso serd avaliado o suporte da empresa, a
motivacao para aprender e transferir e o valor instrumental do treinamento.

Sua participacdo na pesquisa consistira apenas em responder aos questionarios.

Este Termo de Consentimento sera obtido pelopesquisador, ap6s breve explicacao
sobre o estudo, para que somente depois de sua assinatura lhe seja apresentado o questionario.

Sua participacdo ndo é obrigatéria. A qualquer momento vocé pode desistir de
participar e retirar seu consentimento. Sua recusa ndo trard nenhum prejuizo em sua relacéo
com o pesquisador ou com a instituicdo. Em nenhum momento vocé sera identificado. Os
resultados da pesquisa serdo publicados e ainda assim sua identidade sera preservada.

Vocé ndo terd nenhum 6nus ou ganho financeiro por participar da pesquisa.

Os riscos relacionados com sua participacdo ndo existem. Os beneficios relacionados
com a sua participacdo sdo que apos a conclusdo desse estudo, poderemos compreender
melhor como o Impacto de treinamento se relaciona com a percep¢do de suporte
organizacional, com a motivagdo para aprender e transferir, com o valor instrumental do
treinamento e buscar alternativas para tornar os profissionais mais satisfeitos e com melhor
desempenho em seu trabalho.

\Vocé recebera uma copia deste termo onde consta o telefone e o endereco dos
pesquisadores, podendo tirar suas ddavidas sobre o projeto e sua participacdo, a qualquer
momento.

Prof. Dr Sinésio Gomide Junior: Av. Maranhdo, s/n° Bloco 2 C - Campus Umuarama -
Bairro: Jardim Umuarama - Uberlandia-MG. CEP: 38400-902. Tel: (034) 3218-2235.

Tiago Regis Cardoso Santos: r Prof® Ciro de Castro n° 1916, B. Custddio Pereira, Uberlandia-
MG, CEP: 38405-250. Tel: (034) 9187-0197.

Podera também entrar em contato com o Comité de Etica na Pesquisa com Seres-
Humanos:
Comité de Etica em Pesquisa - UFU: Fone (34) 3239-4131.
Universidade Federal de Uberlandia: Av. Jodo Naves de Avila, n° 2121, bloco A, sala 224,
Campus Santa Ménica - Uberlandia -MG, CEP: 38408-100.

De acordo,
Uberlandia, de de 2011.

Participante da pesquisa
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Anexo 5 - Parecer substanciado do CEP

' Universidade Federal de Uberlandia
J Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagéao
COMITEDE ETICA EMPESQUISA- CEP

Av. Jodo Naves de Avila,n° 2121- Bloco A-sala224- Campus Santa Ménica-Uberlandia-MG—
CEP38408-144-FONE/FAX(34) 3239-4131

ANALISE FINAL N°. 843/11DOCOMITEDE ETICA EMPESQUISA PARA OPROTOCOLOREGISTROCEP/UFU
285/11

Projeto Pesquisa: “Motivacao, suporte e valor instrumental: um modelo preditor de impacto
do treinamento- estudo de caso’.

Pesquisador Responsavel:Sinésio Gomide Junior

De acordo com as atribuicdes definidas na Resolucdo CNS196/96,0 CEP manifesta-se pela
aprovacao do protocolo de pesquisa proposto.

O protocolo ndo apresenta problemas de ética has condutas de pesquisa com seres humanos, nos
limites da redag&o e da metodologia apresentadas.

OCEP/UFU lembra que:

A — segundo a Resolu¢do196/96,0 pesquisador deveraarquivarpor5anosorelatérioda pesquisa e 0s
Termos de Consentimento Livre e Esclarecido,assinados pelo sujeito de pesquisa.

b- podera, por escolha aleatéria, visitar o pesquisador para conferéncia do relatério e
documentacéo pertinente ao projeto.

c- a aprovagéo do protocolo de pesquisa pelo CEP/UFU da-se em decorréncia do atendimento a
Resolu¢do196/96/CNS,néo implicando na qualidade cientifica do mesmo.

Data de entregado Relatério Final: junho de 2012.
SITUACAO:PROTOCOLO APROVADO

OBS.: OCEP/UFU LEMBRA QUE QUALQUER MUDANCA NO PROTOCOLO DEVE SER INFORMADA
IMEDIATAMENTE AO CEP PARA FINS DE ANALISE E APROVACAO DA MESMA.

Uberlandia,09 de Dezembro de 2011.

/ \ , \ ,AJ"
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Profa .Dra. Sandra Terezinha de Farias Furtado
Coordenadora do CEP/UFU



