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RESUMO

Este estudo teve como objetivo principal identificar o impacto das varidveis
Transferéncia de aprendizagem para o trabalho, Impacto do treinamento no trabalho
e Suporte a transferéncia de treinamento sobre o Desempenho no trabalho de
egressos de cursos de doutorado que atuam como docentes em uma universidade
publica brasileira. Contudo, como néo foi alcangado o nimero minimo necessario de
participantes para testar este modelo, foram realizadas apenas as analises
estatisticas correspondentes aos outros objetivos deste estudo. A amostra foi
composta por 74 docentes, cuja titulacdo tenha sido obtida entre os anos de 2006 e
2009. A maior parte atua exclusivamente na graduagao (68%), enquanto 0s outros
atuam na graduacdo e em programas de pds-graduacao (32%). Os dados foram
obtidos por meio de trés escalas psicométricas: Escala de Transferéncia de
Aprendizagem, Escala de Impacto em Amplitude e Escala de Suporte a
Transferéncia de Treinamento. Todos o0s instrumentos apresentaram indices
psicométricos satisfatorios. O desempenho no trabalho foi medido conforme a
producdo académica registrada no curriculo Lattes (quantidade de artigos, trabalhos
completos, capitulos e livros), considerando-se os trés anos seguintes ao ano de
defesa do curso de doutorado de cada docente. Os resultados indicaram que para
os docentes que atuam nessa universidade, o curso de doutorado resultou no
aprendizado de competéncias especificas e gerais. Eles parecem possuir um alto
grau de dominio em relagdo as competéncias, embora tenham sinalizado que nédo as
utilizam com tanta frequéncia. De modo geral, ao contrario do que indica a literatura,
para essa amostra as correlacfes entre as variaveis de Suporte a transferéncia de
treinamento e o Desempenho no trabalho ndo foram significativas. Os participantes
também responderam a duas questbes abertas, cujas respostas foram analisadas
por meio da técnica de andlise de conteido de Bardin (2011). A andlise permitiu
identificar a importancia de outros tipos de suporte recebidos pelos docentes , tais
como auxilio financeiro, apoio para ingresso na pos-graduacao e apoio de recursos
humanos. Os registros sobre os tipos de suporte ndo recebidos referiam-se,
principalmente, a local e recursos para pesquisa, auxilio financeiro e tempo para
dedicar-se as atividades de pesquisa. Buscou-se, ainda, identificar se haviam
diferencas significativas entre grupos de docentes divididos por area de
conhecimento (humanas, exatas e biomédicas) e por nivel de atuacdo (atuacao
exclusiva na graduacao ou atuacéao simultanea na graduacédo e na pds-graduacao).
A partir dos resultados, séo discutidas as limitagées e contribuicdes do estudo.

Palavras-chave: transferéncia de aprendizagem, impacto do treinamento no
trabalho, suporte a transferéncia de treinamento, produgédo académica



ABSTRACT

This study aimed to identify the impact transfer of learning, impact of training at work
and transference support of training on job performance of graduates of doctoral
programs that act as teachers in a Brazilian public university. However, as it was not
achieved the minimum number of participants required to test this model, there were
only statistical analyzes corresponding to the other objectives of this study. The
sample consisted of 74 teachers, whose titer was obtained between the years 2006
and 2009. Most acts exclusively on undergraduate (68%), while others work in
undergraduate and graduate programs (32%). Data were obtained through three
psychometric scales. All instruments showed satisfactory psychometric. Work
performance was measured as the academic logged in Lattes (amount of articles, full
papers, chapters and books), considering the three years following the year of
defense from the doctoral course of each teacher. The results indicated that for
teachers who work in this university, graduate school resulted in learning specific and
general skills. They seem to possess a high degree of mastery in relation to skills,
although they have signaled they do not use so often. In general, contrary to what the
literature indicates, for this sample the correlations between variables support the
transfer of training and performance at work were not significant. Participants also
responded to two open questions, whose answers were analyzed by content analysis
of Bardin (2011). This analysis revealed the importance of other types of support
received by teachers, such as financial aid, support for entry into graduate and
human resources support. The records about the types of support received not
related to, primarily, the location and resources for research, financial aid and time to
devote to research activities. We attempted to identify whether there were significant
differences between groups of teachers divided by area of knowledge (humanities,
hard sciences and biomedical) and by level of activity (work exclusively on
undergraduate or simultaneous activities at undergraduate and postgraduate). The
results, contributions and limitations of the study are discussed.

Keywords: transfer of learning, impact of training at work, transference support of
training, academic production
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INTRODUCAO

Diversas transformacfes sociais, tecnologicas e econdmicas alteraram a
dindmica do mundo do trabalho. Face a esse novo cenario, cuja transformacao é
constante, as organiza¢gbes procuram se adaptar para manterem-se competitivas e
garantir sua sobrevivéncia. A discussdo sobre as estratégias para promover essa
adaptacdo aponta para o desenvolvimento continuo das competéncias
organizacionais e individuais e este desenvolvimento ocorre, em grande parte, por
meio de acdes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo — TD&E (Pereira,
2009).

A revisdo de literatura apresentada por Salas e Cannon-Bowers (2001)
destaca que as organizacfes mudaram suas visdes sobre treinamento, passando a
vé-lo como um evento completamente integrado e como um componente estratégico
para a organizacao. Esta visdo, segundo os autores, esta associada a ideia de que a
aprendizagem e o desenvolvimento continuo asseguram a competitividade
organizacional.

O proéprio individuo busca a qualificacdo e o aprimoramento de suas
competéncias para aplica-las em sua vida profissional (Zerbini, 2003). O empregado
percebe o treinamento como uma chance para se desenvolver, tornando-se mais
capacitado para os mercados interno e externo a organizagdo, “além de almejar
progressos em sua carreira, buscando superar dificuldades e criar novas
expectativas profissionais” (Oliveira, 2003, p. 10).

Diante desse contexto, Depieri (2006) e Pereira (2009) afirmam que a area de
gestdo de pessoas tem assumido um papel estratégico nas organizacbes, como

alternativa para a obtencédo de vantagem competitiva. As autoras destacam que uma
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importante contribuicdo dessa area esta relacionada a promocao, por meio de
processos de aprendizagem, do desenvolvimento de competéncias individuais
consideradas relevantes ao alcance de objetivos organizacionais.

As atividades de TD&E aceleram o processo de desenvolvimento de novas
competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes — CHAs), garantindo a
qualificacédo profissional dos trabalhadores ao longo do tempo. Em raz&o disso, as
acoes de TD&E tornaram-se essenciais, tanto para as organiza¢fes, quanto para 0s
trabalhadores manterem-se no mercado em que se encontram (Pereira, 2009).

E crescente a demanda por a¢des educacionais e os investimentos na area
tém aumentado consideravelmente nos dltimos anos, com a intencdo de que os
profissionais transfiram positivamente os CHAs aprendidos para o ambiente de
trabalho (Zerbini & Abbad, 2010). Em seu estudo, Meneses (2007) afirma que se por
um lado elevam-se os investimentos em ac¢des educacionais, por outro, intensificam-
se as pressoes para que a area de TD&E demonstre efetividade das acbes sob sua
responsabilidade.

Como consequéncia, cresce a demanda por avaliacdo de acfes educacionais
(Borges-Andrade, 2002). Desse modo, sistemas de avaliacdo capazes de mensurar
o impacto dessas acdes ganham cada vez mais destaque no contexto da gestao do
desempenho humano em ambientes de trabalho (Meneses, 2007).

Zerbini (2003) considera essencial o desenvolvimento de estudos que
produzam conhecimentos na area de avaliacdo de sistemas instrucionais. A autora
defende a importancia de se desenvolver solucbes técnicas que identifiguem os
sistemas instrucionais capazes de oferecer maior produtividade, lucratividade e

competitividade para empresas e individuos.
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Na literatura ha predominio de estudos com foco em aprendizagem,
principalmente quanto a avaliacdo dos efeitos de TD&E e quanto a
autoaprendizagem no posto de trabalho, assim como mostra a revisdo de Borges-
Andrade e Pagotto (2010). Assim, € possivel perceber grande quantidade de
esforcos para avaliar esses efeitos, com o objetivo de produzir informacdes validas e
sistematicas sobre a efetividade de sistemas instrucionais (Pereira, 2009).

Os pesquisadores que estudam a efetividade de ac¢des educacionais tém
procurado investigar quais eventos do ambiente pds-treinamento influenciam
positiva ou negativamente a eficacia do treinamento (Abbad, Coelho Jr., Freitas &
Pilati, 2006). Abbad, Coelho Jr. et al. (2006, p. 414) afirmam que, nesta linha, “a
variavel-critério mais comumente investigada tem sido a transferéncia de
treinamento ou impacto do treinamento no trabalho”.

Abbad, Coelho Jr. et al. (2006) encontraram, ainda, um grande numero de
pesquisas nacionais sobre avaliacdo de impacto do treinamento, confirmando a
importancia da varidvel suporte a transferéncia na explicacdo de impacto do
treinamento no trabalho, em diferentes ambientes organizacionais, tipos de
treinamento e amostras. Esses autores (2006) apontam suporte psicossocial como
um dos preditores mais fortes de impacto do treinamento no trabalho.

A literatura de avaliacdo de educacdo nas organizacdes, portanto, converge
ao apontar a importancia de fatores situacionais e individuais como antecedentes de
indicadores do efeito da capacitagcdo no trabalho (Pilati, Porto & Silvino, 2007).
Contudo, pouco se encontram, na literatura cientifica nacional, relatos de pesquisa
metodologicamente rigorosas que procurem relacionar efeitos das acodes

educacionais e indicadores de desempenho ocupacional (Pilati, Porto & Silvino,
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2009). Indicadores dessa natureza fornecem informacdes valiosas para a avaliacdo
de sistemas de TD&E (Abbad, Coelho Jr. et al., 2006).

Os programas de mestrado e doutorado estdo entre 0s programas
educacionais que exigem mensuracao especifica (Pilati et al., 2007). Desse modo, 0
estudo dos efeitos de um programa stricto sensu em seus egressos e a relacao do
impacto da acéo educacional com indicadores objetivos de desempenho no trabalho
pode contribuir para a producdo de conhecimento no campo de avaliacdo de TD&E,
bem como para a tecnologia de avaliacdo de educacéo das organizacdes brasileiras
(Pilati et al., 2009).

Partindo dessas consideracdes e apoiando-se no fato de que os estudos que
buscam aferir o efeito de programas de pés-graduacdo stricto sensu sdo escassos
na literatura (Pilati et al., 2007; 2009), considera-se relevante a pesquisa em
avaliacdo de agOes educacionais com foco em egressos de cursos stricto sensu,
contribuindo para a discussdo sobre as principais variaveis envolvidas nesse
processo e sobre a efetividade de acdes educacionais no desempenho no trabalho.

O presente estudo objetivou, assim, investigar a capacidade preditiva de
transferéncia de aprendizagem, impacto do treinamento no trabalho e suporte a
transferéncia de treinamento sobre o desempenho no trabalho de egressos de
cursos de doutorado que atuam em uma universidade publica brasileira, utilizando
indicadores objetivos de desempenho.

Cabe aqui um esclarecimento importante: a nomenclatura de 2 variaveis
pesquisadas neste estudo contém o termo ‘treinamento’ (Impacto do treinamento no
trabalho e Suporte a transferéncia de treinamento), contudo, este estudo néo trata
de treinamento. Trata-se aqui de ‘educacéo’, uma vez que a amostra do presente

estudo foi composta exclusivamente por docentes egressos de cursos de doutorado.
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Ambos os conceitos serdo explorados, assim como os demais relacionados a
eles, no proximo capitulo.

Para organizar este estudo foram elaborados seis capitulos. O primeiro
compreende uma revisdo dos fundamentos tedricos sobre treinamento, sistemas de
avaliacdo de TD&E e sobre as variaveis do estudo: transferéncia de aprendizagem
para o trabalho, impacto de treinamento no trabalho, suporte a transferéncia de
treinamento e desempenho no trabalho.

O segundo capitulo apresenta achados de pesquisas com egressos de cursos
de pés-graduacdo stricto sensu, além de abordar a avaliacdo de desempenho de
docentes realizada no Brasil pela Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de
Nivel Superior (CAPES).

No terceiro capitulo encontram-se a justificativa, o objetivo e o0 modelo de
pesquisa proposto para este estudo. O quarto capitulo descreve o método proposto
para a realizacdo deste estudo. Na sequéncia, o quinto capitulo apresenta e discute
0s resultados.

Por fim, o sexto capitulo apresenta a concluséo do estudo.
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1 ACOES EDUCACIONAIS E DESEMPENHO NO TRABALHO

Entre os pesquisadores ndo ha consenso sobre a definicdo de aprendizagem,
a qual é diferentemente compreendida pelas abordagens behavioristas, cognitivistas
e construtivistas (socio-histéricas). Entretanto, Abbad, Borges-Ferreira e Nogueira
(2006) asseguram que ha acordo entre todas as abordagens quanto ao
entendimento de aprendizagem como uma mudanca no comportamento que
depende da interacéo do individuo com o meio externo.

Segundo Branddo e Borges-Andrade (2007), a aprendizagem constitui uma
mudanca relativamente duradoura no comportamento da pessoa, transferivel para
novas situacdes com as quais ela se depara. Essa mudanca pode ser observada no
trabalho quando se compara o desempenho da pessoa antes e depois de um
processo de aprendizagem. O desempenho resultante da aplicacdo de novas
competéncias revela, entdo, que o individuo aprendeu algo novo (Freitas & Brandao,
2005).

Em Psicologia Organizacional e do Trabalho o conceito de aprendizagem nao
€ unidimensional e ndo se refere apenas a aquisicdo e retencdo de conhecimentos
(Abbad, Borges-Ferreira et al., 2006). Para Abbad, Borges-Ferreira et al. (2006),
aprendizagem também se refere a processos de generalizacdo e, em alguns casos,
a demonstracédo ou aplicacdo, no trabalho, do conhecimento, habilidade ou atitude
adquirida (de acordo com as abordagens cognitivistas ou comportamentalistas) ou
desenvolvida (de acordo com abordagens cognitivistas) em treinamentos.

O conceito de aprendizagem também esta associado aos conceitos de TD&E.
Embora sejam muitas vezes utilizados como sinbnimos, 0s termos treinamento,

desenvolvimento e educacdo referem-se a trés tipos muito distintos,
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complementares e igualmente importantes de atividades de apoio a aprendizagem
(Abbad & Borges-Andrade, 2004). A Figura 1 ilustra a relacdo entre eles, de acordo

com a proposta tedrica de Vargas e Abbad (2006).

Programas de média e longa duragio (técnicos
profissionalizantes. graduagio. especializacio.
mestrado e doutorado).

Educacio

Programas de qualidade de vida no trabalho.
orientagdo profissional. autogestdo de carreira e
similares (oficinas. cursos palestras, etc).

Desenvolvimento

Treinament

Acdes educacionais de curta e média duracdo
cursos. oficinas. etc.).

Instrucio

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

\Cﬂ%‘oreh‘os‘ etc.

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

Figura 1 Relagdo entre os conceitos e as acdes educacionais associadas a eles

Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).

Informacdo engloba modulos ou unidades organizadas de informacdes e
conhecimentos. Instrucdo representa as formas mais simples de estruturacdo de
eventos de aprendizagem de curta duracdo. Treinamento consiste em eventos
educacionais de curta e média duracdo compostos por subsistemas de avaliacdo de
necessidades, planejamento instrucional e avaliacdo que visam a melhoria do
desempenho do trabalhador no cargo que ocupa. Desenvolvimento refere-se ao

conjunto de experiéncias e oportunidades de aprendizagem proporcionado pela
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organizacao e que apoia, além do desenvolvimento profissional, o0 desenvolvimento
pessoal do trabalhador (Vargas & Abbad, 2006).

Educacdo, por sua vez, engloba programas ou conjunto de eventos
educacionais de média e longa duracdo que visam a formacdo e qualificacdo
profissional continuas dos trabalhadores (Vargas & Abbad, 2006). O conceito
Educacéo esta associado, por exemplo, aos cursos de pos-graduacgdo stricto sensu
(mestrado e doutorado).

Silva (2008) explica que durante anos as acfes de capacitacdo no trabalho
foram denominadas T&D, Sistema de T&D, mais especificamente, considerando que
a abordagem sistémica é a que prevalece na area. As mudancas nas acdes de
capacitacdo e nas exigéncias no mundo do trabalho, entretanto, tornaram esses
conceitos (Treinamento e Desenvolvimento) insuficientes para compreender o
conjunto das acdes de capacitacao presentes na organizagao. Por isso, atualmente,
fala-se em TD&E, em que o conceito de Educacado é o mais abrangente, englobando
os demais (Silva, 2008).

Goldstein (1991 conforme citado por Silva, 2006, p. 95) define Treinamento de
Recursos Humanos como “a aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos,
conhecimentos, regras ou habilidades que resultam no aumento da performance no
trabalho”. Sob outra perspectiva, Pantoja, Lima e Borges-Andrade (2006) concebem
treinamento como um sistema composto por subsistemas _ avaliagcdo, planejamento
e avaliacdo de treinamento _, 0os quais mantém entre si e com o0 ambiente externo
um estreito relacionamento de interdependéncia.

Borges-Andrade (2002) concorda que T&D podem ser vistos como um

sistema integrado, cujo subsistema Avaliacdo de Treinamento seria o principal
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responsavel pelo provimento de informacfes que garantem a retroalimentacdo do

sistema e, portanto, o seu aperfeicoamento constante.

1.1 Avaliacado de sistemas de TD&E

Avaliacdo de TD&E, segundo Goldstein (1991 como citado em Silva, 2006, p.
96), corresponde a uma “coleta sistematica de informacdes descritivas e valorativas
necessarias para tornar efetivas as decisbes de treinamento, relacionadas a
selecdo, adocéo, valor e modificacdo de varias atividades instrucionais”. O conceito
de avaliagcdo de treinamento de Borges-Andrade (2002) também envolve um
procedimento de coleta de dados realizado pela organizacdo de uma acao
instrucional, na qual séo utilizados certos critérios para emitir algum juizo de valor
acerca desta acao.

Para Alvarez, Salas e Garofano (2004), a avaliacdo de treinamento consiste
em uma abordagem metodoldgica para medir resultados de treinamento e fornece
uma visdo micro dos resultados. A efetividade de treinamento, entretanto,
corresponde a uma abordagem tedrica para compreender esses resultados e
fornece uma visdo macro dos resultados porque foca o sistema de aprendizagem
como um todo.

Mensurar o impacto de TD&E significa avaliar em que medida os esforgos
despendidos em acdes de TD&E efetivamente geraram os efeitos desejados.
Significa avaliar se a acdo empreendida gerou melhorias nos desempenhos dos
individuos, dos grupos e das organizacbes. Tamayo e Abbad (2006, p. 10)

consideram “essencial a producdo de conhecimentos na area de avaliacido de
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treinamento, pois o aperfeicoamento do sistema depende fundamentalmente dos
resultados destas avaliacbes”.

A literatura em avaliacdo de acdes educacionais nas organizacfes tem
produzido muito conhecimento nas ultimas décadas (Aguinis & Kraiger, 2009; Salas
& Cannon-Bowers, 2001), mas poucos estudos tém buscado tracar uma relacdo
direta entre os efeitos da capacitacdo e o desempenho ocupacional (Pilati et al.,
2007). Ainda gue as organizacoes invistam uma quantia significativa de recursos no
treinamento e na capacitacdo de seus colaboradores, € necessaria a producéao de
evidéncias empiricas que sustentem a assercdo de que a capacitacdo produz como
resultado impacto no desempenho (Pilati et al., 2009).

Diante desse quadro, pesquisas precisam ser aprofundadas, visando
investigar a efetividade dos treinamentos, estudando, por exemplo, até que ponto a
expectativa e o valor atribuido a um determinado treinamento podem influir na real
efetividade do mesmo. Tal resultado é historicamente baixo devido a uma série de
guestdes, em especial a dificuldade de mensurar, tanto o que deve ser treinado
guanto os resultados do treinamento (Silva, 2007).

Para Borges-Andrade (2002), os resultados de pesquisas ndo tém sido
satisfatorios. H4 uma pequena quantidade de pesquisas na area quando comparada
a quantidade de treinamentos executadas, e uma das principais questdes esta
relacionada com a falta de definicAo de objetivos instrucionais associados a
indicadores de mudancas organizacionais. O autor afirma que aspectos operacionais
do processo de avaliagdo tém oferecido dificuldades para a area de TD&E
demonstrar sua contribuicdo para a implementacéo de estratégias organizacionais.

Em acordo com Rodrigues (2000), os gastos com treinamento e

desenvolvimento nos Estados Unidos na década de 80 excederam a cifra de 100
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bilhbes de dolares anuais, mas apenas 10% desses investimentos produziram
resultados, reais mudancas de comportamento dos treinados e/ou um impacto no
trabalho. Este indice demonstra as dificuldades em se aplicar treinamentos, as quais
envolvem desde a preparacdo até o suporte para aplicacdo do aprendido no
contexto de trabalho. As principais causas desta baixa eficacia dos treinamentos
estéo ligadas a fatores como a auséncia de processos sistematicos de levantamento
de necessidades e de avaliacdo dos resultados, além do uso de sistemas de
treinamentos inadequados a realidade das organizacdes (Borges-Andrade, 2002).

Meneses (2007) relembra que, embora se reconheca a possibilidade de
avaliacdes no desempenho de grupos e da organizacao, prevalece o individuo como
principal nivel de analise nas pesquisas. Retomando os resultados de outros
estudos sobre avaliacdo de TD&E, o autor destaca que uma das maiores
contribuicbes da area de avaliacao refere-se ao reconhecimento da influéncia do
contexto organizacional sobre os efeitos dos programas de treinamento no nivel
individual.

A revisdo de literatura realizada por Aguinis e Kraiger (2009), entretanto,
encontrou resultados de pesquisas que consideraram 0s niveis de equipe e
organizacionais. Esses resultados transcenderam os impactos no nivel do individuo
e também propiciaram beneficios para equipes e organiza¢fes, além de melhorar o
capital humano da nacdo, que em contrapartida contribuiu para o crescimento
econdbmico desta. Os autores ressaltaram que essa perspectiva sobre o
desenvolvimento humano levou muitos paises no mundo a adotar politicas que
encorajam o desenho e a execuc¢ao de programas de treinamento no nivel nacional.

Entre os modelos classicos de avaliacdo dos efeitos de TD&E estdo os

propostos por Kirkpatrick (1967) e por Hamblin (1978). O primeiro sugere a
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existéncia de quatro niveis de avaliacdo _ reacao, aprendizagem, comportamento e
resultado. O outro propde uma estrutura semelhante de niveis, desdobrando o ultimo
nivel proposto no modelo de Kirkpatrick em dois: impacto na organizacdo e valor
final.

Hamblin (1978) supds que haveria uma corrente de causa e efeito ligando
todos esses niveis, de modo que o nivel seguinte sO seria alcancado se fossem
atingidos os resultados esperados no nivel anterior. Essa concepcao foi criticada em
funcdo da auséncia de constatacdo empirica das relagdes causais entre os multiplos
niveis de avaliacdo do treinamento (Pilati & Abbad, 2005).

A avaliagdo de reacdo mensura a satisfacdo do individuo sobre os diversos
aspectos da acdo de aprendizagem da qual participou, enquanto a avaliacdo de
aprendizagem objetiva verificar se 0s objetivos instrucionais foram alcancados, ou
seja, se houve aquisicdo de competéncias e aprendizagem dos contetdos
ministrados. A avaliagdo de impacto ou de comportamento no cargo, por sua vez,
procura medir a contribuicdo da acédo educacional para a melhoria do desempenho
profissional do treinando, enquanto a avaliacdo de impacto na organizacédo avalia a
influéncia dessa acéo para a melhoria da eficiéncia organizacional ou em mudancas
gue nela possam ter ocorrido em decorréncia do treinamento. Por fim, a avaliacdo
do valor final visa identificar a contribuicdo do treinamento para o alcance dos
objetivos estratégicos da empresa e, ainda, se houve alteracdes na producdo ou nos
servicos prestados pela organizacdo, além de outros beneficios sociais e
econdmicos (Borges-Andrade, 2002; Borges-Andrade, 2006; Freitas, 2005; Hamblin,
1978; Zerbini & Abbad, 2005).

O modelo de avaliacdo de treinamento de Tannembaum et al. (1993 como

citado em Alvarez et al., 2004) trata de uma extensao da tipologia de Kirkpatrick no
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qual foram adicionadas atitudes pdés-treinamento e dividiu-se 0 comportamento em
dois resultados para a avaliacdo: desempenho de treinamento e desempenho de
transferéncia. O modelo de Holton (1996 como citado em Alvarez et al., 2004) inclui
trés alvos de avaliacdo: aprendizagem, transferéncia e resultados. J4 o modelo de
Kraiger (2002 como citado em Alvarez et al.,, 2004) apresenta trés areas-alvo:
conteudo e desenho de treinamento, mudancas nos aprendizes e variaveis
organizacionais (clima para transferéncia, desempenho no trabalho e resultados).

No Brasil, os modelos de Kirkpatrick e Hamblin subsidiaram varias pesquisas,
mas também sdo amplamente utilizados o Modelo de Avaliacdo Integrado e
Somativo (MAIS) de Borges-Andrade (1982) e o Modelo de Avaliacdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho (IMPACT) elaborado por Abbad (1999), mostrados nas

Figuras 2 e 3, respectivamente.
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Figura 2 Modelo de avaliacdo integrado e somativo - MAIS

Fonte: Borges-Andrade (1982, 2006)

O MAIS objetiva obter informacdes durante o processo de desenvolvimento
de um sistema instrucional e apdés sua conclusdo, para avalid-lo e verificar sua

capacidade de produzir resultados (Borges-Andrade, 2006), enquanto o IMPACT
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investiga diversas variaveis preditivas de eficiéncia e eficacia do treinamento, além
de avaliar a relacdo entre os niveis de avaliacdo reacédo, aprendizagem e impacto

(Zerbini, 2007).
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Figura 3 Modelo de avaliacdo do impacto do treinamento no trabalho - IMPACT

Fonte: Abbad (1999)

Diferentemente do modelo de avaliacdo de Kirkpatrick, os modelos de
avaliacdo MAIS e IMPACT reconhecem e discriminam a influéncia de variaveis
ambientais. Entretanto, o modelo de Kirkpatrick permanece sendo o principal
orientador dos esforcos praticos da area de avaliagdo de treinamento, ainda que néao
reconheca o papel das variaveis contextuais e individuais na explicacdo de efeitos

de acbes de TD&E (Meneses, 2007).
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1.2 Transferéncia de aprendizagem e Impacto do treinamento no trabalho

Na concepcdo de Abbad, Nogueira e Walter (2006), um dos principais
objetivos das pesquisas em TD&E consiste em identificar as condicbes necessarias
para o individuo adquirir determinados CHAs exigidos pelo trabalho. Zerbini (2007)
acrescenta que as organizagdes atuais, preocupadas com a manutencdo da
competitividade no mercado, mostram-se interessadas em entender como ocorrem
0s processos de aprendizagem e, principalmente, os processos de transferéncia
para os diferentes niveis da organizacao.

Na literatura, os termos transferéncia de treinamento e transferéncia de
aprendizagem séo frequentemente utilizados como sinénimos. O conceito de
transferéncia de aprendizagem descrito por Pilati e Abbad (2005) € similar ao
conceito de transferéncia de treinamento apresentado por Abbad (1999). Entretanto,
esta autora adverte que a expressao transferéncia de aprendizagem possui varios
usos em psicologia, podendo referir-se a resultados da aprendizagem ou a
processos cognitivos subjacentes a aprendizagem, ambos estreitamente ligados a
generalizacdo no nivel do individuo (Pereira, 2009).

A principal variavel de interesse dos modelos de avaliacdo de treinamento
tem sido a Transferéncia de Aprendizagem para o Trabalho, que pode ser definida
como a aplicagcdo eficaz no trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos em treinamento (Pilati & Abbad, 2005). Refere-se ao grau em que 0s
treinandos aplicam, em seus trabalhos, os conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos em um treinamento.

Para Hamblin (1978) a transferéncia de aprendizagem possui duas

dimensdes. A primeira seria em “profundidade” e se refere ao uso, no trabalho, das
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competéncias aprendidas. A segunda seria em “amplitude” e se refere as
consequéncias do treinamento no desempenho geral e na motivacdo dos egressos
de uma acao instrucional.

Como forma de superar as criticas a concepcdo dos efeitos causais de
treinamento de Hamblin (1978) e, ainda, para aprimorar o sistema de classificacdo
dos resultados de acdes de TD&E, Birdi (2010) desenvolveu a Taxonomy of Training
and Development Outcomes - TOTADO. Trata-se de uma taxonomia multinivel para
classificacéo dos efeitos de acBes educacionais em ambientes organizacionais.

O nivel individual compreende os efeitos afetivos, cognicbes e
comportamento em dimensdes fisicas e instrumentais dos egressos; o nivel equipe
envolve efeitos afetivos, cognitivos, comportamentais e instrumentais nos membros
de equipe de trabalho; o nivel organizacional inclui efeitos financeiros, resultados
dos produtos produzidos pela forca de trabalho, processos e recursos
organizacionais; e o nivel social considera os efeitos econdmicos, educacionais,
ambientais, de saude publica e de lei e ordem na sociedade (Pilati & Borges-
Andrade, 2008; Pilati et al., 2009).

No entanto, para Pilati e Abbad (2005), o conceito de transferéncia de
aprendizagem ndo descreve o processo de resultado do treinamento no
desempenho global do egresso, nem em suas atitudes e motivacdo. Em busca de
maior precisdo conceitual, esses autores realizaram uma analise conceitual da
cadeia de eventos desencadeados por a¢cdes educacionais no nivel dos egressos e
propuseram nomear o efeito “em profundidade” de transferéncia de aprendizagem, e
o efeito “em amplitude” de impacto do treinamento no trabalho. Com isso, ampliaram
a ideia de efetividade de treinamento ao propor a nocado de um efeito mais amplo

que o da transferéncia de aprendizagem.
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Impacto do Treinamento no Trabalho € definido, portanto, como a influéncia
que o evento instrucional exerce sobre o desempenho global subsequente do
participante de uma acéo de treinamento, bem como em suas atitudes e motivacao.
Este conceito é considerado o principal indicador da efetividade de acdes de
treinamento no nivel individual, tornando-se, assim, um dos temas que mais chama
a atencdo dos pesquisadores da area (Pilati & Abbad, 2005). Este construto &
medido em termos da transferéncia de TD&E e da influéncia que os eventos
instrucionais exercem sobre o desempenho subsequente do participante desses
eventos (Freitas, Borges-Andrade, Abbad, & Pilati, 2006).

Pilati e Abbad (2005) ressaltam que o conceito de aprendizagem no ambiente
de trabalho envolve aquisicdo, retencdo e generalizacdo de CHAs. Esses
componentes da aprendizagem, por sua vez, estdo diretamente relacionados a
transferéncia e impacto de treinamento no trabalho. A Figura 4 apresenta um
esquema grafico desses conceitos organizados de forma hierarquica, representando
a cadeia de eventos que levam uma acao de TD&E a ter efeitos no desempenho de
seus egressos no trabalho, conforme proposto por Abbad (2003 como citado em

Zerbini, 2003) e por Pilati e Abbad (2005).
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Figura 4 Modelo conceitual dos processos de aprendizagem proposto por Abbad

Fonte: Zerbini (2003, p. 62)

Aquisicdo diz respeito ao processo basico de apreensdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes, desenvolvidos durante um evento de TD&E, o qual constitui a
primeira etapa do processo de aprendizagem. A retengao envolve o armazenamento
de CHAs na memodria de curto prazo e, posteriormente, sua transferéncia para a
memoria de longo prazo. O conceito de generalizacdo, em andlise do
comportamento, € definido como a emissdo de respostas condicionadas perante
estimulos semelhantes, mas néo iguais aqueles apresentados ao individuo em
situacao de treino. Trata-se de um conceito que se op0e a outro, de discriminacéo,
gue exprime a capacidade de discernir estimulos semelhantes, produzindo uma
resposta especifica apenas diante do estimulo correto. Na éarea de TD&E,
generalizacédo refere-se a nocdo de que o individuo € capaz de demonstrar, em
contextos e condigbes diferentes, os CHAs aprendidos durante eventos de

capacitacdo (Abbad, Borges-Ferreira et al., 2006).
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Para fins de mensuracao, transferéncia de treinamento € definida como o
grau de aplicacdo correta, no contexto de trabalho, de CHAs adquiridos durante
eventos instrucionais (Freitas et al.,, 2006). Retencdo e generalizacdo s&o
consideradas condi¢cbes necessarias, mas nao suficientes, ao uso eficaz das novas
competéncias. Freitas et al. (2006) apontam, ainda, que o conceito de transferéncia
de treinamento inclui, em sua esséncia, a questdo da mudanca na forma de
desempenhar as atividades de trabalho a partir das aprendizagens ocorridas em
eventos de TD&E.

A transferéncia (ou generalizacdo) pode ocorrer de duas maneiras,
lateralmente ou verticalmente, sendo que na transferéncia lateral o individuo
apresenta respostas que nao foram diretamente aprendidas, mas sdo semelhantes
as mesmas (Abbad & Borges-Andrade, 2004). Trata-se de um tipo de generalizacao
gue inclui uma série ampla de situacfes com, aproximadamente, 0 mesmo grau de
complexidade. A transferéncia vertical possibilita ao individuo a aprendizagem de
capacidades mais complexas a partir de competéncias mais simples aprendidas
(Abbad & Borges-Andrade, 2004).

Quanto a direcdo, a transferéncia pode ser positiva ou negativa. A primeira
ocorre quando os comportamentos aprendidos, por exemplo, durante eventos de
TD&E, facilitam o desempenho do individuo na tarefa de transferéncia. A segunda,
entretanto, compreende situa¢cdes em que os comportamentos aprendidos dificultam
o desempenho na tarefa de transferéncia (Abbad & Borges-Andrade, 2004).

Por fim, no diagrama proposto por Pilati e Abbad (2005), encontra-se o
conceito de impacto de treinamento no trabalho, que corresponde ao que Hamblin
(1978) denominou de comportamento no cargo em amplitude e Abbad (1999)

chamou de impacto em amplitude. Nesse caso, a mensuragao recai sobre efeitos no
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desempenho global ou em dimensbes mais abrangentes do desempenho do
egresso. Quando a mensuracao recai sobre o efeito direto e especifico de situacbes
de ensino-aprendizagem sobre o desempenho individual, faz-se referéncia a
transferéncia de treinamento (impacto em profundidade). Os autores afirmam que
impacto em amplitude, portanto, ndo pode ser considerado um efeito direto do

treinamento, pois depende da ocorréncia do nivel anterior para que ocorra.

1.3 Suporte a Transferéncia de Treinamento

No Brasil ha estudos que investigam a relacdo entre condicbes ambientais e
efeitos de treinamento. Alguns dentre esses estudos apresentaram novas medidas
nacionais que contemplam aspectos diversificados do ambiente organizacional,
considerando diferentes estudos anteriores (Pereira, 2009). Uma dessas medidas,
escala de percepcdo de suporte a transferéncia de treinamento, baseia-se nos
estudos de Abbad e Sallorenzo (2001), cujo objetivo era investigar variaveis
relacionadas ao periodo pdés-treinamento, tais como: fatores situacionais de apoio,
suporte material e consequéncias associadas ao uso de novas habilidades.

O construto suporte a transferéncia diz respeito a caracteristicas do contexto
do trabalho que exercem influéncia direta sobre a transferéncia de competéncias
desenvolvidas em acdes educacionais. Abbad et al. (2012) definem Suporte a
Transferéncia de Treinamento como o apoio recebido de colegas, pares e chefias
imediatas do egresso para aplicar, no trabalho, novas habilidades adquiridas em
eventos instrucionais.

Trata-se de um conceito bidimensional que fundamentou a construcdo de um

questionario com dois conjuntos de itens — suporte psicossocial a transferéncia e
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suporte material a transferéncia (Abbad et al., 2012). A percepcdo de suporte a
transferéncia indica, para os autores, algumas das condicbes necessarias a
transferéncia positiva de aprendizagem, mostrando o quanto estdo presentes no
ambiente de trabalho do treinado, na percepcao deste.

Para outros estudiosos da éarea, a variavel suporte a transferéncia de
treinamento é medida por meio de trés dimensdes, sendo a primeira relacionada ao
contexto pré-treinamento e as duas Ultimas relacionadas ao contexto pos-
treinamento: apoio gerencial ao treinamento, suporte psicossocial a transferéncia e
suporte material (Abbad, 1999; Abbad & Borges-Andrade, 2004; Abbad &
Sallorenzo, 2001; Sallorenzo, 2001). As definicbes de cada uma sdo baseadas em
outros conceitos correlatos, tais como os de restricbes situacionais, suporte
gerencial a transferéncia e clima para transferéncia de treinamento, 0s quais serao
abordados na sequéncia (Abbad, Coelho Jr. et al., 2006).

A dimensé&o apoio gerencial ao treinamento relaciona-se a certas condigdes
do ambiente pré-treinamento e ao nivel de apoio recebido pelo treinando para
participar efetivamente de todas as atividades do programa de TD&E . Ja o suporte
psicossocial a transferéncia € definido em termos do apoio gerencial, social (do
grupo de trabalho) e organizacional que o participante do treinamento recebe para
utilizar no trabalho as novas habilidades aprendidas em treinamento, em termos de
oportunidades para praticar novas habilidades, apoio recebido da chefia imediata na
remocado de eventuais obstaculos a transferéncia de aprendizagem e acesso as
informagdes necessarias a aplicacdo dos novos conhecimentos no trabalho (Abbad,
Coelho Jr. et al., 2006; Abbad & Borges-Andrade, 2004).

Este fator também avalia as consequéncias associadas ao uso de novas

habilidades no trabalho, medindo a opinido dos participantes de acdes de TD&E a
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respeito da ocorréncia de reacdes favoraveis e/ou desfavoraveis de colegas, pares
ou superiores hierarquicos, diante das tentativas do trabalhador de aplicar no
trabalho as novas habilidades que aprendeu no treinamento (Abbad, Coelho Jr. et
al., 2006; Abbad & Borges-Andrade, 2004).

Por fim, o suporte material a transferéncia representa a opinido dos
participantes acerca da qualidade, quantidade e disponibilidade de recursos
materiais e financeiros, bem como da adequacdo do ambiente fisico do local de
trabalho a transferéncia de treinamento (Abbad, Coelho Jr. et al., 2006; Abbad e
Borges-Andrade, 2004). Nem sempre sao oferecidas as condi¢cdes psicossociais e
materiais para a aplicacdo no trabalho do que foi aprendido. Em razdo disso, muitas
acOes de TD&E mostram-se indteis por ndo haver suporte ao uso, no trabalho, do
que foi aprendido (Abbad & Borges-Andrade, 2004).

Peters e O’Connor (1980 como citado em Abbad, Coelho Jr. et al., 2006)
optaram por analisar o contexto de trabalho sob o ponto de vista de variaveis
consideradas restritivas ao desempenho. Eles utilizaram a técnica dos incidentes
criticos e a andlise de conteudo e identificaram 8 conjuntos de variaveis que
constituem restricdes situacionais do ambiente de trabalho: informacéo relacionada
ao trabalho, ferramentas e equipamentos, materiais e suprimentos, suporte
orcamentario, servigcos requeridos e ajuda de outros, preparacdo para a tarefa
(treinamento, educacéo), disponibilidade de tempo e ambiente de trabalho (aspectos
fisicos). Os autores acrescentam que cada um desses recursos contribui para o mau
desempenho dependendo de sua indisponibilidade, quantidade insuficiente ou
qualidade inadequada.

Outro importante trabalho relativo a avaliacdo de contexto foi desenvolvido

por Broad (1982). Interessada em estudar as a¢des gerenciais que oferecem suporte
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a transferéncia de treinamento no trabalho, a autora conduziu uma pesquisa com um
grupo de lideres de desenvolvimento de pessoal, solicitando a este grupo que
fizesse uma revisdo e avaliacdo de uma lista contendo 74 acfes gerenciais, além de
gue sugerisse outras ac¢des que ndao houvessem sido listadas.

Apés a analise feita pelos lideres, as acfes foram agrupadas em cinco
categorias. A primeira, Envolvimento da Geréncia Superior, inclui acées integrantes
da politica gerencial designada para suportar o completo uso do aprendizado de um
programa especifico de treinamento. Aqui estdo inclusas a participacdo da alta
geréncia no treinamento, a alocacdo de recursos para treinamento e incorporagao
dos resultados do treinamento na estrutura e N0s processos organizacionais.

As categorias seguintes referem-se a acdes sob responsabilidade de gerentes
e/ou supervisores que nado integram a alta geréncia. A Preparacdo Pré-Treinamento
abrange itens com acdes antes do inicio do treinamento, as quais fornecem suporte
ao programa de treinamento por meio da participacdo no delineamento e
desenvolvimento do treinamento, da selecdo e preparacdo dos treinandos e do
comprometimento para a completa frequéncia do treinando. O Suporte durante o
Treinamento inclui acbes para manter a relacdo entre o treinando e o trabalho
durante o periodo de treinamento, permitindo que o treinando se concentre no
treinamento e mostrando continuo interesse no programa de treinamento.

A Ligacdo com o Trabalho envolve ac¢des que facilitam a entrada ou reentrada
do treinado na situacéo de trabalho, mostrando a administracdo o que o treinado
aprendeu para imediato e completo uso no trabalho. Por fim, o0 Acompanhamento se
relaciona a ac¢des cujo foco € o refor¢co continuo no trabalho para o uso dos novos

comportamentos aprendidos durante o treinamento.
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Embora o trabalho de Broad (1982) tenha grande importancia na area de
avaliacdo de contexto, a propria autora reconhece as limitacbes de seu trabalho,
segundo a qual nao é possivel definir um Unico rol de acdes para ser utilizado, além
da falta de estudos empiricos mensurando a efetividade destas acfes no aumento
do uso do treinamento no trabalho. Abbad, Coelho Jr. et al. (2006) ponderam que,
apesar de ter sido desenvolvida uma listagem bastante util, o estudo excluiu
importantes variaveis ligadas a interacdo dos participantes de treinamento com seu
grupo de trabalho e as praticas organizacionais de gestdo e valorizacdo do
desempenho, as quais podem afetar direta ou indiretamente os resultados de
programas instrucionais.

Em suas pesquisas, Broad (1982) demonstrou que geralmente o0s
profissionais da area de TD&E negligenciam importantes maneiras de melhorar
resultados, bem como de aumentar sua credibilidade no que se refere ao
gerenciamento, ainda que exista tecnologia sofisticada de desenvolvimento de
pessoas para realizar tal gerenciamento. A autora reforca a importancia de se
investir mais energia no desenvolvimento de um visivel gerenciamento de suporte
para o treinamento na volta ao trabalho.

Broad (1982) argumenta que, embora as organizacbes contemporaneas
facam investimentos pesados em TD&E, infelizmente, a maioria das avaliacdes
encontra pouca mudanca de comportamento no trabalho mensuravel. O treinamento
é considerado um investimento caro, especialmente quando se sabe que apenas
10% do total das despesas poderiam levar a transferéncia de treinamento positiva
nos Estados Unidos da América (Georgenson, 1982).

Estudos de efeitos de longo prazo de treinamento ndo mostram, na maior

parte dos casos, diferenca significativa subsequente ao treinamento na ocorréncia
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daqueles problemas organizacionais para os quais foi designado o treinamento
(Campbell, 1971; Imberman, 1975 como citado em Broad, 1982). Além disso, 0s
resultados desejados do treinamento geralmente sédo alcancados apenas naquelas
situacdes em que a alta geréncia claramente demonstrou suporte consistente para a
transferéncia do treinamento no trabalho (Fleishman, Harris, & Burtt, 1955;
Gellerman, 1976; Mosel, 1957 como citado em Broad, 1982).

Nesse sentido, considera-se essencial a etapa de avaliacdo de necessidades
de TD&E, cuja fundamentacao de suas investigacfes inclui condicbes ambientais ou
suporte organizacional (ao desempenho, ao treinamento e a transferéncia),
caracteristicas do desenho instrucional e da clientela, possibilitando a identificacédo
de condicbes necessarias a aplicacdo eficaz no trabalho dos novos CHAs
aprendidos durante uma acédo de TD&E (Abbad, Coelho Jr. et al., 2006).

Ao desenhar cursos ou programas de treinamento, os profissionais devem
criar situacdes que facilitem e apoiem todas as fases do processo de aprendizagem
para que, assim, ocorra a tdo desejada mudanca de comportamento do aprendiz.
Essas situacbes, em acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004), devem estar
fundamentadas em teorias (teorias da aprendizagem e outras) e resultados de
pesquisas que subsidiem o planejamento e o desenvolvimento de programas de
TD&E.

Para aumentar a probabilidade de que ocorra a transferéncia de
aprendizagem, Abbad e Borges-Andrade (2004) orientam que as organizacdes
exponham o trabalhador a uma variedade de situacbes e de atividades que o
desafiem a aplicar suas aprendizagens em diferentes contextos de trabalho. Os
autores também consideram que ha relacdo positiva entre transferéncia de

aprendizagem e acdes de suporte organizacional, ao afirmarem que o ambiente
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organizacional deve propiciar o contato do aprendiz com materiais, informacgdes,
equipamentos, dentre outros.

Embora os profissionais ressaltem a importancia do ambiente de trabalho na
criacdo de transferéncia positiva, a pesquisa empirica com foco nesta dimensédo
ainda é limitada. Segundo Facteau et al. (1995 como citado em Cheng & Ho, 2001),
as variaveis de suporte organizacional tém origem no conceito de suporte social, que
corresponde a crenca do empregado de que lhe estdo sendo oferecidas
oportunidades para praticar as novas habilidades e conhecimentos no ambiente de
trabalho. Basicamente, ha quatro fontes de suporte social: subordinados, pares,
supervisores e alta administracao.

Alguns estudos, como o de Xiao (1996), mostraram que 0 suporte de
supervisores e pares afetou significativamente a percepcdo de transferéncia de
treinamento. Outro estudo, realizado por Brinkerhoff e Montesino (1995 como citado
em Cheng & Ho, 2001), encontrou fortes relagcdes construidas pelas partes
envolvidas (treinandos, treinadores e gerentes) antes, durante e depois do
treinamento que poderiam garantir a transferéncia positiva de treinamento.

Abbad, Coelho Jr. et al. (2006) afirmam que um treinamento, por melhor que
seja, ndo sera capaz de garantir a transferéncia das competéncias adquiridas em
treinamento para o trabalho se ndo houver apoio organizacional para tal. Os autores
defendem, assim, a necessidade de se incluir a analise do contexto em avaliacdes
de treinamento.

Como exemplo, eles citam uma organizacao ficticia que, embora tenha
oferecido um excelente treinamento de atendimento ao publico aos seus
funcionarios, apresentava condi¢cdes inadequadas para aplicar os CHAs aprendidos:

base de dados necessaria ao atendimento frequentemente indisponivel,
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computadores lentos, dados contraditorios e desatualizados nos sistemas de
informacdes, divisdo irracional do trabalho (sobrecarga de trabalho para uns e
ociosidade para outros), mobiliario incompativel com a atividade de atendimento ao
publico, dentre outras.

Um exemplo real em que ndo foi constatado o suporte a transferéncia é
relatado por Cordeiro (2005). A instituicdo pesquisada possuia uma organizacao do
trabalho insuficiente, caracterizada pelo aumento da sobrecarga de trabalho,
intensas e continuas cobrancas pelo alcance de metas de produtividade e presséo
temporal, além de discrepancia entre o trabalho prescrito e o trabalho real. Ainda
que os funcionarios considerassem que 0s treinamentos oferecidos possuissem
gualidade consideravel, a taxa de participacdo era pouco expressiva, o que indicava
a falta de suporte a transferéncia naquele ambiente de traablho.

Desse modo, os resultados da pesquisa sugerem que o treinamento existente
na instituicdo pouco contribuia para o desenvolvimento e bem-estar dos funcionarios
de Cordeiro (2005). O autor reforca a necessidade de se realizar a analise do
contexto e considera que as principais contribuicbes do seu estudo foram:
demonstrar a importancia de se conhecer o trabalho real dos individuos e as
condicbes em que ele se realiza para propiciar melhores condicdes de
aprendizagem e de suporte a transferéncia.

Sob outra perspectiva, alguns autores abordaram a variavel Percepcao de
Falta de Suporte a Transferéncia, que avalia a percepc¢édo do individuo acerca do
nivel com que variaveis do contexto familiar, social e/ou governamental podem
prejudicar o negécio ou ameacar a aplicacdo das habilidades aprendidas no curso
(Alvim, 2008). Os estudos mostram que esta variavel esta relacionada positivamente

a impacto do treinamento no trabalho (ou em situacbes de trabalho), segundo a
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percepcdo dos participantes do curso (Alvim, 2008; Carvalho, 2003; Carvalho e
Abbad, 2006; Zerbini & Abbad, 2005).

Em uma reviséo recente da literatura, Blume, Ford, Baldwin e Huang (2010)
realizaram uma meta-analise de 89 estudos empiricos que exploraram o impacto de
fatores preditores na transferéncia de treinamento para diferentes tarefas e
contextos. Os resultados confirmaram relacdes positivas entre transferéncia e
preditores tais como habilidade cognitiva, conscienciosidade, motivacao e suporte no
ambiente de trabalho.

Abbad e Sallorenzo (2001) relatam que fatores como politicas organizacionais
de treinamento e desenvolvimento de pessoal, politicas de incentivos, remuneracao
e valorizacdo, qualidade dos locais de trabalho e dos suportes ao desempenho
(material, financeiro e gerencial), bem como a qualidade da avaliacdo de
necessidades de treinamento, parecem influenciar os niveis de eficacia dos sistemas
de treinamento.

Cabe ressaltar que a analise da literatura estrangeira e nacional sobre
avaliacao de treinamento vem confirmando que variaveis do contexto organizacional
sdo importantes preditoras de impacto do treinamento no trabalho. Nesse sentido,
Abbad e Sallorenzo (2001) argumentam que um clima organizacional favoravel e de
suporte parece ser condicdo necessaria, embora nao suficiente, para garantir o
sucesso do treinamento em ambientes organizacionais.

Os estudos de Rouiller e Goldstein (1993), mostraram que mais da metade da
variabilidade de transferéncia de treinamento era explicada por Vvariaveis
relacionadas ao clima para a transferéncia. Para esses autores, clima para
transferéncia refere-se a situagdes que inibem ou facilitam a aplicagdo no trabalho

daquilo que foi aprendido em treinamento (Rouiller & Goldstein, 1993).
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Como consequéncia do incentivo provocado pelo estudo de Abbad (1999), a
pesquisa em avaliacdo do treinamento nos ultimos anos foi marcada pela validacéo
de modelos de avaliacdo de impacto de treinamento com variaveis de suporte a
transferéncia (Abbad, Pantoja, & Pilati, 2001). O trabalho de Abbad (1999) identificou
as mais importantes variaveis preditoras de impacto do treinamento no trabalho,
dentre as quais se incluem suporte a transferéncia (gerencial e social, material),
suporte organizacional, expectativas de suporte apdés o0 evento instrucional
(relacionadas ao contexto pré-treinamento), reacdo e contexto funcional (Abbad,
Pilati, & Pantoja, 2003).

Siqueira Jr. (2007) cita varios estudos nos quais foram encontradas relacdes
positivas entre variaveis de suporte e impacto do treinamento e sintetiza os aspectos
contextuais que influenciam a efetividade das politicas e praticas de TD&E:
oportunidade de aplicar o aprendido, clima para transferéncia, influéncia das
condicbes prévias no impacto do treinamento, estratégias de aplicacdo do
aprendido, suporte dos pares e subordinados a transferéncia, suporte gerencial a
transferéncia, clima organizacional, contexto organizacional, tempo transcorrido
entre o evento instrucional e a aplicacao do aprendido, expectativas de suporte apos
o treinamento (contexto pré-treinamento), estimulo gerencial a aplicacdo do
aprendido, punicdo ou ameaca a nao aplicacao do aprendido.

E importante ressaltar que ha muitas evidéncias empiricas no ambito nacional
de que aspectos contextuais, como 0 apoio oferecido pelo gestor e pelos colegas,
afetam a transferéncia da aprendizagem e, por conseguinte, a expressdo de
competéncias no trabalho (Freitas, 2005). Freitas (2005) relata que 81% das
pesquisas realizadas no Brasil, no periodo de 1998 a 2004, indicaram o suporte

psicossocial como o principal preditor de impacto de treinamento no trabalho.
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Atualmente, sabe-se que nem sempre a aprendizagem é garantia de melhor
desempenho poés-treinamento (Tannenbaum & Yukl, 1992). A falta de feedback
(Noe, 1986 como citado em Meneses, 2007) e de gestores que estabelecam
estratégias de recepcdo de novas habilidades (Goldstein, 1991 como citado em
Meneses, 2007), por exemplo, restringe significativamente a promocéo de melhorias
do desempenho individual pos-treinamento, mesmo que 0s participantes tenham
aprendido todos os conteudos da acao educacional.

Todo esse conhecimento € estratégico e as empresas ja o utilizam por meio
de suas praticas de gestdo. Ketter (2006) menciona, por exemplo, que as empresas
americanas investiram algo em torno de 109 bilhdes de ddlares anuais em acbes
voltadas a aprendizagem no trabalho e melhoria de desempenho e que
aproximadamente 90% das organizacdes mais bem posicionadas incentivam seus
gestores a fornecerem, continuamente, suporte a aprendizagem para seus
subordinados, bem como em promover metas de aprendizagem que estejam

alinhadas as metas de desempenho.

1.4 Desempenho no trabalho

Outro importante esclarecimento conceitual também deve ser feito quanto ao
termo desempenho. Para Freitas e Brandao (2005), a aprendizagem corresponde ao
meio pelo qual sdo desenvolvidas as competéncias profissionais, enquanto que o
desempenho no trabalho representa uma manifestacdo de sua competéncia, quer

dizer, € uma expressédo daquilo que a pessoa aprendeu.
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A conceituacdo de desempenho pode ser diferenciada, basicamente, em
termos de acdo (aspectos comportamentais) ou de resultado. Os primeiros se
referem ao que um individuo faz no contexto de trabalho, ou seja, atividades tais
como montar as partes de do motor de um carro, vender computadores ou realizar
uma cirurgia cardiaca. Estes comportamentos podem trazer resultados como
namero de motores montados, valores das vendas ou namero de cirurgias bem
sucedidas (Queiroga, 2009).

Campbell (1990 como citado em Queiroga, 2009) considerou importante
diferenciar desempenho de efetividade e produtividade. Efetividade consiste na
avaliacdo de resultados de desempenho e produtividade refere-se a razdo entre
efetividade e o custo para alcanca-la. Assim como os resultados, a produtividade
total tem mais componentes que o desempenho do individuo. Queiroga (2009)
acrescenta que nem todas as acdes sdo consideradas no desempenho, somente
aguelas consideradas relevantes para o alcance das metas organizacionais.

A literatura aponta, também, uma diferenciacdo do conceito de desempenho
guanto a tarefa e quanto ao contexto. O desempenho voltado para a tarefa diz
respeito a maneira como as atividades desempenhadas pelos individuos podem
contribuir com as questdes técnicas das organizacdes, incluindo cinco fatores do
modelo proposto por Campbell (1990 como citado em Queiroga, 2009): proficiéncia
em tarefa especifica de um trabalho, proficiéncia em tarefa ndo-especifica de um
trabalho, proficiéncia em comunicacdo escrita e oral, supervisdo e
gestdo/administracao.

Ja o desempenho contextual consiste em atividades que n&o contribuem para
0S aspectos técnicos, mas estdo incluidas no suporte da organizacdo, no ambiente

social e psicologico, nos quais as metas organizacionais estdo sendo buscadas.
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Sonnentag e Frese (2002 como citado em Queiroga, 2009) diferenciam o
desempenho contextual em dois tipos: comportamentos que visam 0 bom
funcionamento da organizacdo e comportamentos pro-ativos, que visam a mudanca
e o refinamento de processos laborais e organizacionais.

Sonnentag e Frese (2002 como citado em Queiroga, 2009) realizaram uma
analise sistematica de estudos publicados sobre desempenho no trabalho e
diferenciaram desempenho (caracteristica individual) de resultado (caracteristica
organizacional), identificando trés perspectivas para estudar o fenbmeno no nivel
individual.

Do ponto de vista das diferencas individuais os indicadores de desempenho
estariam relacionados a habilidade cognitiva, motivacdo, personalidade e, ainda, a
experiéncia profissional (Rodrigues, 2000). Segundo a perspectiva situacional,
estariam associados as caracteristicas do trabalho, ao papel dos elementos
estressores e as restricbes do contexto. A terceira perspectiva, chamada de
regulacdo do desempenho, procura compreender como o processo de desempenho
ocorre (Brandéo, 2009; Queiroga, 2009).

As acOes de TD&E estdo entre os multiplos fatores capazes de afetar o
desempenho no trabalho (Freitas et al., 2006), entretanto, uma acao educacional,
por melhor que seja, ndo garante a aplicacdo de novas aprendizagens no trabalho
(Abbad, Coelho Jr. et al., 2006).

Campbell (1988 como citado em Azevedo, 2006) adverte que o treinamento
nao trata todos os determinantes do desempenho, ndo podendo, por conseguinte,
ser o unico fator responsavel por ele.

Assim, com o0 proposito de estudar outros fatores além das proprias

caracteristicas do evento instrucional, muitas pesquisas buscaram investigar a
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influéncia de variaveis individuais e ambientais/contextuais sobre o desempenho no
trabalho. Esta dissertacdo de mestrado centrou-se no estudo de variaveis

contextuais sobre o desempenho no trabalho de egressos de cursos de doutorado.
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2 DESEMPENHO DE EGRESSOS DE CURSOS DE POS-GRADUACAO

No Brasil, Quirino, Borges-Andrade e Pereira (1980 como citado em Pilati et
al., 2007), avaliaram o retorno do investimento feito pela Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuaria (Embrapa) na formacédo de seu quadro de pesquisadores.
Os autores constataram um retorno de 30% do investimento feito pela organizacéo,
indicando a importancia capital da formacéo pés-graduada para a consecucdo dos
objetivos organizacionais.

Nesta empresa, o nivel de qualificacdo para a pesquisa era considerado baixo
e, considerando que esta formacao era proveniente dos cursos de pés-graduacao,
identificou-se que a oferta desses profissionais (mestres e doutores), assim como
dessa modalidade de cursos, era baixa para atender a demanda da empresa
(Borges-Andrade, 1985).

Face a este cenario, foi oferecida aos funcionarios a oportunidade de realizar
cursos de mestrado ou doutorado, enviando-0s para a rede de ensino existente no
pais e no exterior. Adicionalmente, desenvolveu-se um plano de desenvolvimento de
carreira que “privilegiasse e premiasse a obtencao de titulos de pds-graduacéo, de
modo a estabelecer um clima organizacional e uma motivacdo extrinseca que
aumentassem a procura dos individuos pelo treinamento e que recompensassem
financeira e socialmente aqueles que finalizassem seus estudos” (Borges-Andrade,
1985, p. 367).

Alguns resultados alcancados foram considerados favoraveis. Apdés uma
década do inicio dessas ac¢0es, 0 percentual de pesquisadores mestres e doutores
saltou de 17% para 83%. As taxas de retorno dos investimentos em treinamento de

pessoal para a pesquisa, medidas em termos de rentabilidade social no nivel do
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produtor rural, estimadas até 1996, variaram entre 22,2% e 30,3% (Avila et al., 1983
como citado em Borges-Andrade, 1985).

Algumas dificuldades e problemas, no entanto, foram identificados. Borges-
Andrade (1985) explica que as mudancas na politica salarial vigente no pais
afetaram negativamente a motivacéo e o clima psicossocial na empresa. Além disso,
os funcionarios foram capacitados para o desenvolvimento de pesquisas sob uma
perspectiva técnica, mas nao haviam sido preparados para realiza-las dentro de seu
contexto sécio-econémico.

Araujo e Freitas (2000) avaliaram 3 cursos oferecidos pelo Banco do Brasil
aos seus funcionérios, incluindo cursos Master Business Administration (MBA). Os
resultados da avaliacdo destes cursos indicaram um bom nivel de aplicacdo das
aprendizagens adquiridas nos treinamentos. O melhor resultado foi do MBA
denominado Formacgéo Geral, em que 100% dos respondentes afirmaram aplicar os
conteudos no trabalho e em maior grau, quando comparado com 0s demais cursos
avaliados. As pesquisadoras concluiram que o suporte fornecido pela organizacao
influenciou o nivel de aplicacdo das competéncias aprendidas, sugerindo a
necessidade de melhor estruturacdo do ambiente organizacional onde atuam os
funcionarios treinados.

Marques e Moraes (2004) realizaram uma pesquisa sobre a percepcéo de
eficacia de curso, qualidade de vida e estresse no trabalho. A amostra incluiu alunos
de um curso de pos-graduacdo lato sensu de uma grande instituicdo federal de
ensino superior. Os resultados obtidos sinalizaram que alunos com percepcao de
melhor qualidade de vida tiveram uma percepcdo maior de eficacia dos cursos. O

estresse ndo se mostrou relacionado a impacto de treinamento no trabalho. A
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variavel Qualidade de Vida no Trabalho revelou-se importante para que as pessoas
possam aplicar no trabalho o que foi aprendido em ac¢des educacionais.

Bahry, Branddo e Freitas (2006) desenvolveram um trabalho em que o
suporte a transferéncia do aprendido foi relacionado ao impacto percebido por
mestres e doutores do Banco do Brasil. Os resultados encontrados pelos autores
mostraram que houve maior grau de aplicagcdo das competéncias no trabalho por
parte dos funcionarios que apresentaram melhor percepcdo sobre o suporte
(psicossocial e material) oferecido pela organizacdo para o desenvolvimento da
formacao pos-graduada.

A pesquisa de Pilati et al. (2007) relatou o desenvolvimento e a validacdo de
duas escalas para a afericdo da transferéncia de aprendizagem e do impacto no
trabalho de cursos de mestrado e doutorado em uma organizacéo publica brasileira.
As escalas foram desenvolvidas por meio do levantamento de indicadores em
entrevistas com diferentes profissionais envolvidos no programa de capacitacdo. Os
resultados mostraram que as escalas possuem validade de construto e
confiabilidade, sendo, portanto, indicadas para o uso em situacées de pesquisa de
avaliacao.

Estes autores consideram relevante o estudo do efeito do treinamento no
nivel individual porque este fornece informacdes cruciais para a formulacdo de
tecnologias de gestdo do comportamento humano no trabalho, bem como para o
desenvolvimento de estratégias eficazes de capacitacdo. Ha, ainda, indicacdo de
que o efeito gerado por programas de mestrado e doutorado exerce influéncia nos
niveis grupal e organizacional dos ambientes organizacionais, além do nivel

individual (Pilati et al., 2007).
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Em outro estudo, os pesquisadores buscaram oferecer possiveis respostas a
essas questdes, procurando verificar empiricamente a existéncia de relacéao preditiva
entre a percepcéo de funcionarios do Banco do Brasil e o suporte oferecido pela
empresa e a aplicacdo, no trabalho, das competéncias por eles desenvolvidas em
cursos de mestrado ou doutorado (Brandao, Bahry & Freitas, 2008). Os resultados
mostraram que quanto melhor a percepc¢ao sobre o suporte (psicossocial e material)
oferecido pelo Banco, maior o grau de aplicacdo das competéncias no trabalho.

Vale ressaltar que a pesquisa de Brand&o et al. (2008) procurou trazer uma
nova contribuicdo ao investigar se 0 suporte atua como preditor da aplicacdo de
competéncias adquiridas em cursos de mestrado e doutorado, pois essa relacao
havia sido comprovada anteriormente apenas na avaliagdo de treinamentos de curta
duracéo, conforme relatado por Freitas (2005).

Um modelo de predicao dos efeitos de acdes educacionais sobre indicadores
objetivos de desempenho no trabalho foi testado por Pilati et al. (2009). A amostra
foi composta por egressos de um programa de pés-graduacéo stricto sensu de uma
organizacao publica brasileira, os quais responderam a questionarios e indicaram,
em valores numéricos: o0 numero de publicagbes em revistas cientificas
especializadas produzidas apds o final da formacdo pds-graduada, o numero de
itens de material didatico produzidos, o numero de projetos de pesquisa que
participavam, o numero de apresentacbes de relatos cientificos realizadas em
congressos especializados e o numero de novas rotinas de trabalho desenvolvidas.

Os resultados indicaram que variaveis do contexto pdés-capacitacao
(Estratégia de aplicacdo e Suporte a transferéncia) sdo preditores diretos de
indicadores de comportamento no cargo (Transferéncia, Dominio e Impacto) e que

os indicadores de comportamento no cargo sédo preditores dos indicadores de
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desempenho. Concluiu-se, assim, que as acdes educacionais tém efeito positivo
sobre o desempenho no trabalho de egressos de programas de poés-graduacéo,
evidenciando a importancia da educacao corporativa para o desempenho produtivo
nas organizacoes.

Além disso, esses resultados indicam que o efeito provocado pelo curso de
pos-graduacdo no comportamento do egresso no cargo exerce influéncia direta
sobre o desempenho do mesmo no trabalho. Este estudo mostrou que o preditor
mais relevante dos indicadores de desempenho é a transferéncia de aprendizagem,
0 que significa dizer que quanto mais 0s egressos relatam utilizar no trabalho as
competéncias adquiridas em cursos de mestrado e doutorado, maior seu nivel de
desempenho no trabalho (Pilati et al., 2007).

O estudo de Aradjo (2009) investigou as percepcdoes de impacto de
treinamento no trabalho, suporte a transferéncia e valor instrumental de egressos de
cursos de especializacao lato sensu e analisou as relacdes entre essas variaveis. Os
resultados confirmaram os achados de pesquisas anteriores, as quais demonstram a
relevancia de condi¢des contextuais do trabalho para garantir que os treinamentos
proporcionados sejam efetivos e eficazes nas mudancas de desempenho. Além
disso, Araujo (2009, p. 43) destacou a importancia de “apresentar aos treinandos o
valor dos programas institucionais (o0 ganho que se pode ter com eles) para que eles

se sintam motivados a participar dos programas de treinamento”.

2.1 Avaliagdo do desempenho dos docentes deste estudo

A amostra do presente estudo foi constituida exclusivamente por egressos de

cursos de doutorado que atuam como docentes em uma universidade publica
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brasileira. Todos eles sédo avaliados periodicamente pelos discentes e pela
universidade onde trabalham. O desempenho no trabalho daqueles que atuam em
programas de pés-graduacéo stricto sensu também € avaliado pela CAPES.

A CAPES é um 6rgédo governamental ligado ao Ministério da Educacéo e
objetiva assegurar a formacéo de pessoal especializado em quantidade e qualidade
suficientes para atender as necessidades dos empreendimentos publicos e privados
gue visam ao desenvolvimento do pais.

Para cumprir este papel, a CAPES utiliza um sistema de avaliacdo que serve
de instrumento para a comunidade universitaria na busca de um padrdo de
exceléncia académica para 0s cursos nacionais de mestrado e doutorado. Os
resultados da avaliacao, realizada anualmente, direcionam a formulac&o de politicas
para a area de pos-graduacdo e o dimensionamento das acfes de fomento - bolsas
de estudo, auxilios e apoios.

Esse sistema de avaliacdo de programas de pds-graduacdo corresponde a
uma avaliacdo global, de natureza quantitativa e qualitativa. Nesse sentido, ele é
considerado um dos mais modernos do mundo, constituindo o principal direcionador
do desenvolvimento da pds-graduacao no pais (Maccari, Lima, & Riccio, 2009).

Desde 1998, a CAPES publica anualmente em seu endereco eletrénico
(http://www.capes.gov.br) uma secdo denominada Cadernos de Indicadores, o0s
quais consistem num conjunto de documentos resultantes do processo de avaliacéo.
Desse modo, € disponibilizada grande quantidade de dados qualitativos e
guantitativos sobre os programas de pés-graduacao e seus respectivos docentes.

Alguns desses documentos apresentam, especificamente, indicadores
objetivos do desempenho dos docentes. O relatério Docente Producao, por exemplo,

integra dados quantitativos sobre quantidade de producéo bibliogréafica, técnica e
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artistica dos docentes ligados a programas de pos-graduacdo, incluindo: artigos
completos e resumos, anais e trabalhos completos, artigos e resumos, anais e
resumos, publicacédo de livro (capitulo, integral, coletanea), trabalhos apresentados,
relatorios de pesquisa produzidos, outros tipos de producédo técnica, trabalhos de
artes cénicas, trabalho de artes visuais, trabalho de musica e outras producdes
culturais.

O relatério denominado Docente Atuacdo, por sua vez, apresenta
informacdes que sintetizam, quantitativamente, a atuacdo do docente no programa
de poés-graduacdo do qual faz parte, tais como a quantidade de: disciplinas
ministradas na graduacdao, disciplinas ministradas na pés-graduacao, carga horaria
na graduacdo, carga horaria na pos-graduacédo, projetos de pesquisa dos quais
participa como integrante da equipe, projetos de pesquisa dos quais participa como
responsavel, alunos orientados na graduacdo (iniciacdo cientifica, tutoria e
monografia), alunos orientados na pos-graduacao (mestrado académico, doutorado,
mestrado profissionalizante), orientacbes concluidas e participacdo em banca
examinadora de trabalho de concluséo.

Os docentes que atuam na universidade do presente estudo devem registrar
as atividades desenvolvidas, periodicamente, conforme regulamentacdo especifica
da universidade. O relatério produzido constitui a base de dados do processo de
avaliacdo de desempenho docente, sendo utilizado, inclusive, para fins de
progressao funcional na carreira.

De modo muito semelhante a CAPES, a avaliagcdo nesta universidade € feita
com base em critérios quantitativos, pontuando, por exemplo: 1) atividades de
ensino (quantidade de aulas dadas no semestre, considerando a quantidade de

alunos matriculados na disciplina), 2) atividades de orientacdo (quantidade de alunos
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orientados), 3) producéo bibliografica, artistica, técnica e de divulgacédo (quantidade
de trabalhos publicados e/ou apresentados em eventos cientificos, quantidade de
trabalhos artisticos produzidos, quantidade de participacdo em comissdes julgadoras
e de servicos técnicos), 4) atividades de pesquisa (quantidade de particpacdo como
coordenador ou membro de de projetos de ensino ou pesquisa), 5) atividades de
extensdo e prestacdo de servicos, 6) licencas, situacdes especiais, qualificacéo,
atividades administrativas e representacoes, 7) atividades de ensino e extensao com
remuneracao suplementar, dentre outras.

Os discentes realizam uma avaliacdo qualitativa desse docente, utilizando
uma escala de 0 (zero) a 10 (dez), quanto aos seguintes itens: apresentacdo do
conteudo programético e definicdo dos critérios de avaliagdo, dominio do contetdo
programatico, sequéncia na abordagem do conteudo programatico, clareza na
exposicao dos assuntos, assiduidade, pontualidade, divulgacdo dos resultados das
avaliacdes dentro do prazo estipulado (até 20 dias apo6s a aplicacdo da avaliacao),
cumprimento do horario de atendimento ao aluno, qualidade do atendimento ao

aluno, coeréncia entre o ensinado e o exigido nas avaliacdes.
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3 JUSTIFICATIVA, OBJETIVO E MODELO DE PESQUISA

3.1 Justificativa e objetivo do estudo

A pesquisa em avaliacdo de acbes de TD&E em organizacdes é foco de
atencdo da pesquisa aplicada em psicologia e administracdo no Brasil. Com o
propésito de produzir informacfes validas e sistematicas sobre a efetividade de
sistemas instrucionais, muitos esforcos sdo empreendidos para avaliar aces de
TD&E e seus resultados (Abbad, 1999; Borges-Andrade, Abbad, & Mouréo, 2006).

A literatura nacional e estrangeira tem mostrado avancos na producdo de
conhecimentos cientificos sobre avaliacdo de treinamento e fenbmenos relacionados
a aprendizagem e a transferéncia de novas aprendizagens para o trabalho
(Sallorenzo, 2000). No que concerne a esses avancos, varias pesquisas tém
apontado para o poder preditivo dessas variaveis do contexto organizacional sobre a
efetividade de acbes educacionais, produzindo informacBes valiosas para
pesquisadores e gestores (Abbad, Coelho Jr. et al.,, 2006; Pereira, 2009) e
contribuindo para os avancos teéricos e metodolégicos na area.

Por outro lado, as organizacdes tém investido quantias consideraveis de
recursos no treinamento e na capacitacdo de seus colaboradores sem, entretanto,
produzir evidéncias empiricas que deem apoio a assercdo de que a capacitacao
produz, como resultado, impacto no desempenho (Pilati et al., 2009). Além disso,
ainda que muitas organizacOes brasileiras procurem avaliar seus programas de
treinamento, sdo raros os relatos de avaliacdo de programas especificos de
treinamento, como é o caso dos cursos de mestrado e doutorado. Da mesma forma,

encontram-se poucos estudos que buscaram tracar uma relacéo direta entre efeitos
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de acdes educacionais e indicadores objetivos de desempenho ocupacional (Pilati et
al., 2007).

Sob essa perspectiva, considera-se relevante este estudo, ndo sO pela
proposicdo de um modelo tedrico para avaliacdo do desempenho no trabalho, mas,
especialmente, por considerar indicadores objetivos de desempenho no trabalho
(producéo académica) e por pesquisar um publico especifico (egressos de cursos de
doutorado que atuam como docentes em uma universidade publica brasileira).

Neste estudo, o desempenho no trabalho foi medido, com base no sistema de
avaliacdo da CAPES, por meio da producdo académica. Foi contabilizada a
quantidade de artigos completos publicados em periodicos, livros
publicados/organizados, capitulos de livros publicados e de trabalhos completos
publicados em anais de congresso, considerando os 3 (trés) anos seguintes ao ano
de defesa do curso de doutorado de cada participante.

O objetivo principal deste estudo consistiu, assim, em testar a capacidade
preditiva das varidveis Transferéncia de Aprendizagem para o Trabalho, Impacto do
Treinamento no Trabalho e Suporte a Transferéncia de Treinamento sobre o
Desempenho no Trabalho de egressos de cursos de doutorado de uma universidade
publica brasileira.

Este trabalho também objetivou analisar o relacionamento entre as variaveis
do estudo e analisar diferencas entre grupos de docentes. Outro objetivo do trabalho
consistiu em explorar e identificar outras variaveis de suporte a transferéncia de

treinamento para esta amostra.
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3.2 Modelo de pesquisa e definicdo das variaveis

O objetivo principal deste estudo consistiu em testar um modelo de pesquisa
no qual as variaveis Transferéncia de aprendizagem para o trabalho, Impacto do
treinamento no trabalho e Suporte a transferéncia de treinamento constituiram as
variaveis independentes e, Desempenho no Trabalho, a variavel-critério. O modelo

de pesquisa proposto € apresentado na Figura 5.

Transferéncia de
aprendizagem
para o trabalho

Impacto de
treinamento no

trabalho

Desempenho no

trabalho

Suporte a
transferéncia de
treinamento

Figura 5 Modelo tedrico proposto neste estudo

Transferéncia de Aprendizagem para o Trabalho refere-se a aplicacao eficaz
no trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos em treinamento
(Pilati & Abbad, 2005).

Impacto do Treinamento no Trabalho corresponde a influéncia que a acao
instrucional exerce sobre o desempenho global, bem como nas atitudes e

motivagao, apods a participagdo em agdes de treinamento (Pilati & Abbad, 2005).
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Suporte a Transferéncia de Treinamento avalia o apoio recebido de colegas e
chefes imediatos pelo egresso para aplicar, no trabalho, as novas habilidades
adquiridas em um evento instrucional (Abbad et al., 2012).

O desempenho no trabalho reflete a competéncia individual e compreende
aquilo que a pessoa aprendeu, traduzindo-se em comportamentos e resultados

objetivos (Freitas & Brandéao, 2005).
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4 METODO

4.1 Amostra

Abbad e Torres (2002) afirmam que o poder estatistico da andlise de
regressdo € drasticamente reduzido quando amostras menores que 175
participantes sdo utilizadas, mesmo quando sdo encontrados efeitos de grande
magnitude e medidas altamente confiaveis. Assim, atendendo as orientacfes
presentes na literatura, 175 (cento e setenta e cinco) havia sido 0 nimero minimo de
sujeitos definido para atender as exigéncias das analises de regressdo que se
pretendiam realizar neste estudo.

Contudo, ndo foi obtido o numero proposto para este estudo, ndo sendo
possivel, portanto, realizar todas as analises estatisticas inicialmente previstas.
Foram distribuidos 250 questionarios, dos quais 74 foram devolvidos.

O numero de participantes da amostra obtida também nédo atendia aos outros
2 (dois) critérios. O primeiro critério indica que o numero de participantes deve
atender ao critério da analise de regressédo (regra de thumb), segundo o qual o
namero de participantes deve ser maior ou igual a 50 + 8m (Tabachnick e Fidel,
2001), em que m equivale a quantidade de variaveis preditoras. Assim, em acordo
com o critério mencionado, esta pesquisa deveria obter a participagcdo minima de 90
sujeitos.

A outra recomendacéo de Tabachnick e Fidell (2001) indica que o niumero de
sujeitos deveria ser de 100 + m (em gue m corresponda ao niamero de variaveis

independentes), correspondendo, portanto, a um minimo de 105 respondentes.
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Os questionarios foram distribuidos entre docentes de uma universidade
publica brasileira, egressos de cursos de doutorado, cuja titulacdo tenha sido obtida
entre os anos de 2006 e 2009. Foram pesquisados apenas docentes doutores para
viabilizar a comparacdo entre aqueles que atuam exclusivamente na graduacéo e
agueles que atuam na graduacdo e em programas de poés-graduacdo de uma
universidade publica brasileira.

A amostra foi composta por 59% de homens e 41% de mulheres. A maior
parte dos docentes atua exclusivamente na graduacao (68%), enquanto 0s outros
atuam na graduacao e em programas de pos-graduacéao (32%).

A amostra também foi dividida entre as trés areas de conhecimento
historicamente definidas pela universidade deste estudo: Humanas (30%), Exatas

(49%) e Biomédicas (21%). A amostra esta caracterizada na Tabela 1.

Tabela 1. Caracterizacdo da amostra quanto ao sexo, nivel de atuacdo e area de

conhecimento

Descricéo da

i ()

amostra Categoria F %

Feminino 30 41%

Sexo
Masculino 44 59%
Somente graduagdo 44 68%
Nivel de atuacao

Graduagdo e Pés-Graduagao 30 32%

Humanas 22 30%
Area de Exatas 36 49%

conhecimento
Biomédicas 16 21%
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A producdo académica (quantidade de artigos, capitulos, livros e trabalhos
completos) foi contabilizada considerando-se os 3 (trés) anos seguintes ao ano de
defesa do curso de doutorado de cada participante do estudo, conforme mostra a
Tabela 2. O periodo contabilizado de producdo académica corresponde aos 2 (dois)

altimos triénios de avaliacéo definidos pela CAPES (2007-2009 e 2010-2012).

Tabela 2. Caracterizagdo da amostra quanto ao ano de defesa e periodo

contabilizado de producdo académica

Quantidade de

participantes Ano de defesa Periodo contabilizado
14 2006 2007, 2008 e 2009
16 2007 2008, 2009 e 2010
28 2008 2009, 2010 e 2011
16 2009 2010, 2011 e 2012

4.2 Instrumentos

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario composto pelo
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (Anexo 1), por 3 escalas
psicomeétricas e por 2 questdes abertas (Anexo 2). Ao final do questionario havia um
espaco livre para que os participantes respondessem as seguintes questodes:

1) Aléem das formas de apoio citadas aqui, que outro tipo de apoio vocé recebeu ao
terminar seu curso de Doutorado?
2) Que tipo de apoio vocé gostaria de ter recebido ao terminar seu curso de

Doutorado?
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Para contabilizar a producdo académica, o curriculo Lattes de cada
participante foi consultado. O curriculo Lattes tornou-se um padrdo nacional no
registro da vida pregressa e atual dos estudantes e pesquisadores, e € hoje adotado
pela maioria das instituicbes de fomento, universidades e institutos de pesquisa do

pais (http://lattes.cnpq.br/).

O resumo das caracteristicas psicométricas das escalas utlizadas é

apresentado na Tabela 3.

Tabela 3. Caracteristicas psicométricas das escalas utilizadas nesta pesquisa

Instrumentos e autores .. - Es(;::la Natureza do Fatores Alpha de
itens instrumento Cronbach
resposta
Escala de Transferéncia o
de Aprendizagem . . Dominio (itens 01 a 18) 0,96
18 lab Bifatorial
Pilati et al. (2007) Frequéncia (itens 01 a 18) 0,95
Escala de Impacto em
Amplitude . . Impacto do treinamento no
o ’ 1as Unifatorial trabalho (itens 01 a 07) 081
Pilati et al. (2007)
Escala de Suporte a Suporte Psicossocial a
Transferéncia de Transferéncia de Treinamento 0,91
Treinamento 17 1a5 Bifatorial (itens 01 a 11)
Suporte Material & Transferéncia 0.86

Abbad etal. (2012) de Treinamento (itens 12 a 17)

Escala de Transferéncia de Aprendizagem

A variavel Transferéncia de Aprendizagem foi medida por meio da Escala de
Transferéncia de Aprendizagem, com alpha de 0,96 para a subescala de dominio e
0,95 para a subescala de frequéncia. Ambas as subescalas (dominio e frequéncia),

construidas e validadas por Pilati et al. (2007), objetivam aferir a transferéncia de
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aprendizagem para o trabalho, quer dizer, a retencdo das competéncias
desenvolvidas em cursos de mestrado e doutorado.

Pilati et al. (2007) ressaltam que um aspecto importante na mensuracao da
transferéncia de aprendizagem, por meio da medida de competéncias gerais, refere-
se ao uso dessas competéncias na atividade diaria de trabalho. Por isso, eles
defendem a importancia de medir o grau de percepcdo de dominio de cada
competéncia que 0s egressos consideram possuir. Isto constituiria uma medida de
retencado, o que é esperado de ac¢des educacionais em curto e médio prazo.

Adicionalmente, essa avaliacdo de retencdo pode ser contrastada com a
percepcdo de uso das competéncias desenvolvidas, permitindo a avaliacdo da
discrepancia entre a frequéncia de uso e a retencdo (Pilati et al., 2007). Para os
autores, a frequéncia de uso das competéncias tem sido, conforme aponta a
literatura, o indicador mais utilizado para aferir a efetividade do treinamento no
trabalho.

Para responder a subescala de dominio, os participantes avaliaram o quanto
dominam as habilidades aprendidas em seu curso de doutorado, tomando como
referéncia os coédigos seguintes: 1 = ndo domino nada, 2 = domino pouco, 3 =
domino medianamente, 4 = domino muito e 5 = domino totalmente.

Para responder a subescala de frequéncia, os participantes avaliaram a
frequéncia com que utilizam as habilidades aprendidas em seu curso de doutorado,
tomando como referéncia os codigos seguintes: 1 = nunca, 2 = raramente, 3 =

algumas vezes, 4 =frequentemente e 5 = sempre.
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Escala de Impacto em Amplitude

A variavel Impacto do Treinamento no Trabalho foi medida por meio da
Escala de Impacto em Amplitude, cujo indice de confiabilidade é 0,81. Esta escala
foi construida e validada por Pilati et al. (2007) e possui a finalidade de aferir o efeito
da capacitacdo no desempenho global e na motivacdo de egressos de cursos de
mestrado e doutorado.

Para avaliar os itens desta escala, os participantes tomaram como referéncia
0s codigos seguintes: 1 = nunca, 2 = raramente, 3 = algumas vezes, 4 =

frequentemente e 5 = sempre.

Suporte a Transferéncia de Treinamento

O instrumento que mede Suporte a Transferéncia de Treinamento,
desenvolvido por Abbad et al. (2012), possui dois fatores: Suporte Psicossocial a
Transferéncia de Treinamento (a = 0,91) e Suporte Material a Transferéncia de
Treinamento (a = 0,86). O primeiro avalia a opinido do participante acerca do
suporte social, gerencial e organizacional que recebe em seu ambiente de trabalho
para utilizar as novas habilidades adquiridas no treinamento. O segundo avalia a
percepcdo do participante sobre a frequéncia com que a organizacdo coloca a
disposicéo os recursos materiais necessarios a transferéncia de treinamento.

Para avaliar os itens da escala, os participantes tomaram como referéncia os
codigos seguintes: 1 = nunca, 2 = raramente, 3 = algumas vezes, 4 =

frequentemente e 5 = sempre.
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Diferentemente das outras duas escalas apresentadas anteriormente, a
escala de Abbad et al. (2012) nao foi desenvolvida especialmente para egressos de
cursos de poés-graduacdo. Por este motivo, foi preciso realizar a adaptacao
semantica dos itens, substituindo o termo ‘treinamento’ por ‘pds-graduacao’.
Considerando o fato de o estudo ter sido desenvolvido em uma universidade, em
lugar de ‘chefe, chefia’, optou-se pelo uso de ‘diretor’.

Os indices de confiabilidade da escala adaptada e daquelas citadas

anteriormente estdo informados na pagina 67.

4.3 Procedimentos

ApOs obter a anuéncia dos dirigentes de uma universidade publica brasileira
para a realizacdo da pesquisa, o projeto foi submetido ao Comité de Etica e
Pesquisa (CEP) da Universidade Federal de Uberlandia. Apés receber o Parecer de
Aprovacdo do CEP (Anexo 3), foi solicitada ao setor de recursos humanos uma lista
contendo a relacédo de docentes doutores, cuja titulacéo tenha sido obtida entre 2006
e 20009.

Os docentes participantes da pesquisa receberam o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido — TCLE e o0 questionario impressos. O local para o
preenchimento do instrumento de coleta de dados foi contratado com cada
participante de acordo com sua disponibilidade, sendo o TCLE e o questionario
recolhidos pela pesquisadora assim que preenchidos.

Aléem do TCLE, os participantes receberam informacdes sobre o objetivo da
pesquisa, 0s riscos associados a participacdo e quanto aos procedimentos éticos

para garantia do sigilo de resposta.
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O questionario foi entregue ao docente pessoalmente. Os docentes foram
informados de que sua participacdo era voluntaria. O TCLE ressaltava que nao
haveria nenhuma forma de punicdo ou perda de qualquer espécie caso decidisse
nao participar.

O TCLE continha, ainda, as instrucbes necessarias para que 0s participantes
fizessem o preenchimento e, posteriormente, a devolucdo do questionario. Os
participantes foram orientados a procurar 0s responsaveis pela pesquisa, via correio
eletrbnico ou telefone, caso encontrassem ddvidas sobre a metodologia do estudo

ou sobre 0 processo de resposta ao questionario.

4.3.1 Aspectos éticos

Cada um dos questionarios distribuidos foi codificado, com o propésito de, ao
recebé-los de volta, parear as respostas com as informac¢cBes declaradas pelos
participantes no curriculo Lattes (nUmero de artigos, capitulos, livros e trabalhos
completos), sendo este de acesso livre e publico.

Ressalta-se, contudo, a garantia do anonimato das respostas aos
participantes. Os co6digos eram conhecidos apenas pelos responsaveis pela
pesquisa. Em pesquisas dessa natureza o que importa € o conjunto de dados de
toda a amostra, e ndo de um sujeito em particular. As informacdes obtidas seréo
utilizadas apenas para fins de pesquisa e publicacao.

Ao receber as informacdes sobre a pesquisa e concordar em participar, era
solicitada a sua assinatura no TCLE, o qual foi enviado em 2 vias, ficando uma via
com o participante e outra com os pesquisadores. O participantes foi orientado a

devolver uma das vias assinada junto com o questionario.
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4.3.2 Andlise dos dados

Os dados foram processados e analisados por meio do software SPPS —
Statistical Package for Social Sciences — versdo 17.0. Inicialmente foi feita a analise
exploratdria do conjunto de dados. O banco de dados foi submetido a uma inspecao
visual, a fim de verificar auséncia de repostas, bem como os valores maximos e
minimos das escalas utilizadas no estudo, permitindo a identificacdo de possiveis
erros de digitacdo. Nao foram encontrados erros de quaisquer natureza.

Os dados ausentes existentes no banco de dados do presente estudo eram
aleatérios e inferiores a 5%, o0 que atende aos critérios definidos por Tabachinik e
Fidell (2001) para substituicdo dos mesmos pela média dos dados da amostra. Para
descrever a amostra, os dados foram submetidos a analises estatisticas descritivas
(média, frequéncia, desvio padrdo). Também foi criada uma varidvel denominada
Média de Producéo.

Para cumprir o objetivo principal deste estudo, o teste do modelo preditivo
para desempenho no trabalho, seriam realizadas regressdes mudltiplas, contudo,
como ndo foi alcancado o nimero minimo de participantes para as regressoes,
foram realizadas apenas as analises estatisticas correspondentes aos outros
objetivos deste estudo.

Além do teste do modelo proposto, este trabalho também objetivou analisar o
relacionamento entre as variaveis do estudo e analisar diferencas entre grupos de
docentes. Para a verificacdo do relacionamento entre as variaveis do estudo foi
utilizado o r de Pearson. Para realizar as andlises de diferencas entre grupos, a
amostra foi divida em subgrupos de acordo com a area de conhecimento (Humanas,

Exatas e Biomédicas) e o nivel de atuacdo dos docentes (somente graduacao ou
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graduacéo e pos-graduacao). Para comparar por areas de conhecimento utilizou-se
o teste ANOVA e, para fazer comparacgdes por nivel de atuagéo, utilizou-se o teste t
de Student.

O outro objetivo do trabalho consistiu em explorar e identificar outras variaveis
de suporte a transferéncia de treinamento para esta amostra e, para este fim,
haviam 2 questdes abertas no questionario. As respostas das questbes abertas
foram analisadas por meio da técnica de analise de conteudo de Bardin (2011). A
primeira fase correspondeu a uma pré-analise do material, com a finalidade de
operacionalizar e sistematizar as ideias iniciais do estudo. Foi realizada a leitura
flutuante das respostas registradas nos questionarios. A partir dai foram realizadas
operacdes de codificacdo e enumeracdo das classes de respostas encontradas. Em
seguida, os dados foram analisados por meio de estatisticas descritivas (frequéncias

e percentuais).

4.3.3 Confiabilidade das escalas

Em acordo com Hair, Anderson, Tatham e Black (2005), o alpha de Cronbach
consiste em um indice consistente para analisar a confiabilidade de uma escala.
Segundo esses autores, valores de alpha iguais ou superiores a 0,70 indicam
fidedignidade aceitavel, porém, para estudos exploratérios, valores de até 0,60 s&o
aceitaveis.

A fidedignidade de cada um dos instrumentos foi testada para a amostra
deste estudo por meio do célculo do alpha de Cronbach (a reavaliado) e foram

obtidos resultados satisfatorios, conforme mostra a Tabela 4.



Tabela 4. Confiabilidade das escalas para a amostra

a a
Instrumentos Fatores o .
original reavaliado

Escala de Transferéncia o
de Aprendizagem Dominio (itens 01 a 18) 0,96 0,92
Pilati et al. (2007)
(adaptada para este Frequéncia (itens 01 a 18) 0,95 0,90
estudo)
Escala de Impacto em ~ .
Amoli Percepcéo de Impacto em Amplitude

mplitude (itens 01 a 07) 0,81 0,78
Pilati et al. (2007)

. Suporte Psicossocial a

Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento (itens 0,91 0,82
Transferéncia de 01a1ll)
Treinamento L .
Abbad et al. (2012) Suporte Material & Transferéncia de 0.86 0.90

Treinamento (itens 12 a 17)
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

5.1 Andlises descritivas

Os resultados das médias de cada variavel do estudo mostraram que as
percepcbes da amostra quanto a Transferéncia de aprendizagem, Impacto em
amplitude e Suporte a transferéncia de treinamento, aproximam-se do ponto médio
da escala (3,0). Os resultados encontrados para as variaveis de Desempenho no
Trabalho correspondem a valores brutos. Entretanto, deve ser considerado também
o valor do desvio-padrdo, que indica a variabilidade das respostas. A média e

desvio-padrao das variaveis do estudo estdo apresentados na Tabela 5.

Tabela 5. Valores minimo, maximo, média e desvio-padrdo das variaveis do estudo

Ponto
Variaveis Minimo Maximo medio Média Desv~|o
da Padréao
escala
Transferéncia de aprendizagem
Dominio 1 5 3 3,82 0,55
Frequéncia 1 5 3 3,66 0,64
Impacto em amplitude 1 5 3 3,79 0,60
Suporte a transferéncia de treinamento
Suporte Psicossocial a Transferéncia de 1 5 3 204 0,63
Treinamento
Suporte Material a Transferéncia de 1 5 3 3.35 0.84
Treinamento
Desempenho no trabalho
Artigos 3,65 4,23
Livros 0,27 1,40
Capitulos 0,93 1,94

Trabalhos completos 4,66 7,34
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A percepcao da variavel Dominio - transferéncia de aprendizagem - obteve
meédia de 3,82 (DP=0,55). Esse resultado se aproxima do ponto 4 da escala (Muito
dominio), indicando uma tendéncia entre os docentes a perceber que possuem um
alto grau de dominio em relacéo as competéncias especificas de egressos de cursos
de doutorado.

A retencao de competéncias € um resultado esperado em curto e médio prazo
(Pilati et al., 2007), assim, a tendéncia em perceber o dominio das competéncias
desenvolvidas pode ser indicativo da efetividade do curso de doutorado realizado
pelos docentes do presente estudo.

A percepcao da variavel Frequéncia - transferéncia de aprendizagem - obteve
média de 3,66 (DP=0,64). Esse resultado indica que os docentes da amostra
utilizam algumas vezes as competéncias especificas desenvolvidas em seu curso de
doutorado no trabalho.

A frequéncia de uso de competéncias especificas adquiridas em acdes
educacionais tem sido, conforme aponta a literatura, o indicador mais utilizado para
para aferir a efetividade do treinamento no trabalho (Pilati et al., 2007). Nesta
pesquisa, contudo, ndo é possivel apontar a frequéncia de uso das competéncias
como sinal de efetividade do curso de doutorado realizado pelos integrantes da
amostra.

A percepcéo de impacto em amplitude alcangou a média de 3,79 (DP=0,60).
Esse resultado se aproxima do ponto 4 da escala, revelando uma tendéncia entre os
docentes a perceber, com frequéncia, os efeitos das competéncias globais
aprendidas no curso de doutorado em seu desempenho geral no trabalho e em sua

motivagao para o trabalho.
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De forma geral, os dados sugerem que, para os docentes que atuam nessa
universidade, o curso de doutorado resultou no aprendizado de competéncias
especificas e gerais. Eles parecem possuir um alto grau de dominio em relacéo as
competéncias, embora tenham sinalizado que néo as utilizam com tanta frequéncia.

Com relacao a variavel Suporte Psicossocial a Transferéncia de Treinamento,
a amostra apresentou meédia de 2,94 (DP=0,64). Esse resultado esta ligeiramente
abaixo do ponto médio, indicando que, algumas vezes, percebem a oferta de
suporte social, gerencial e organizacional, no ambiente de trabalho, para utilizar as
novas habilidades adquiridas.

Ainda que os dados do presente estudo ndo sejam conclusivos quanto ao
suporte psicossocial percebido, muitas pesquisas nacionais confirmam a importancia
da variavel suporte a transferéncia na explicacdo de impacto do treinamento no
trabalho, em diferentes ambientes organizacionais, tipos de treinamento e amostras.
O suporte psicossocial é apontado pela literatura como um dos preditores mais
fortes de impacto do treinamento no trabalho (Abbad, Coelho Jr. et al., 2006).

Por sua vez, a variavel Suporte Material a Transferéncia de Treinamento da
amostra apresentou média de 3,35 (DP=0,84). Esse dado indica que os docentes
percebem que a universidade onde trabalham coloca a disposicdo, algumas vezes,
0S recursos materiais necessarios a transferéncia das competéncias aprendidas.

Diferentemente das outras variaveis apresentadas até aqui, a media dos
indicadores de Desempenho no Trabalho foi extraida a partir de dados brutos. A
qguantidade de artigos, capitulos, livros e trabalhos completos foi contabilizada a
partir dos registros no curriculo Lattes e, a partir dai, obtiveram-se as médias.

Conforme apresentado na Tabela 5, as médias encontradas foram: Trabalhos

Completos (4,66), Artigos (3,65), Capitulos (0,93) e Livros (0,27). Esses dados,



71

entretanto, apresentam um elevado valor de desvio-padrdo, o que significa que a
producdo ndo estad igualmente distribuida entre os docentes. Alguns docentes
possuem grande quantidade de producdo, enquanto outros sequer possuem
producdo académica no periodo pesquisado.

A andlise da frequéncia revelou amplitude alta entre todas as variaveis de
Desempenho no Trabalho. Considerando a producdo académica, a amplitude variou
entre: 0 - 50 para Trabalhos Completos, 0 - 17 para Artigos, 0 - 13 para Capitulos e
0 - 5 para Livros. Isto quer dizer, por exemplo, que um Unico docente produziu 50
(cinquenta) Trabalhos Completos no triénio seguinte a conclusdo do seu curso de

Doutorado, enquanto outros ndo publicaram nenhum Trabalho Completo.

5.2 Correlacéao entre as variaveis do estudo

Com o propésito de verificar os padrdes de associacdes entre as variaveis do
estudo, foram analisadas as relagbes entre elas por meio da correlagcdo r de
Pearson. Os resultados encontrados para as correlagbes entre as variaveis do

estudo séo apresentados na Tabela 6.
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Tabela 6. Coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis do estudo

o oy : . . Trab
Variaveis Média DP Artigos Livros Capitulos Compl
Transferéncia de  Aprendizagem —
Dominio 3,82 0,55 0,02 0,10 0,04 0,10
Transzerenma de Aprendizagem - 3.66 0.64 0,05 0,14 0,01 0,08
Frequéncia
Impacto do Treinamento no Trabalho 3,79 0,60 0,01 -0,15 -0,13 0,13
Suporte Psicossocial a Transferéncia de 204 063 0,07 0,22 0,13 0,39
Treinamento
Suporte Material a Transferéncia de 335 0.84 0,014 - 025* 0,10 0,17

Treinamento

*p<0,01;,n=74
*p=<0,05n=74

Algumas das correlacdes encontradas entre as variaveis foram significativas,
variando entre positivas e negativas, segundo a classificacdo de Dancey e Reidy
(2006).

As andlises apontaram correlacdes significativas e negativas entre Suporte
psicossocial a transferéncia de treinamento e Trabalhos completos (r = -0,39). As
variaveis Suporte material a transferéncia de treinamento e Livros também
apresentaram correlacdes significativas (r = -0,025).

Esses achados ndo confirmam as relacBes encontradas na literatura. Em
outros estudos, o desempenho no trabalho de egressos de cursos de pds-graduacdo
estava positivamente correlacionado a percepgéo de varidveis contextuais.

Como exemplo, o modelo de predicdo dos efeitos de cursos de mestrado e
doutorado sobre indicadores objetivos de desempenho no trabalho, testado por Pilati
et al. (2009), mostrou que as ac¢des educacionais tém impacto sobre o desempenho

no trabalho de egressos daqueles cursos. Os resultados indicaram que variaveis do
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contexto pos-capacitacdo sdo preditores diretos de indicadores de comportamento
no cargo e que os indicadores de comportamento no cargo sao preditores dos
indicadores de desempenho (Pilati et al., 2009).

Bahry et al. (2006) e Branddo et al. (2008) também desenvolveram estudos
nos quais o suporte a transferéncia do aprendido foi relacionado com o impacto
percebido por mestres e doutores de uma instutuicdo bancaria. Segundo os autores,
houve maior grau de aplicacdo das competéncias no trabalho por parte dos
funcionarios que apresentaram melhor percepcdo sobre o suporte (psicossocial e
material) oferecido pela instituicdo para a aplicacdo das competéncias adquiridas no
curso de pos-graduacao.

Por sua vez, Araujo (2009) investigou as percepcbes de impacto de
treinamento no trabalho, suporte a transferéncia e valor instrumental de egressos de
cursos de especializacdo lato sensu. A autora também encontrou resultados que
confirmam os achados de pesquisas anteriores, as quais demonstram a importancia
das condi¢cdes contextuais do trabalho para garantir que o0s treinamentos
proporcionados sejam efetivos e eficazes nas mudancas de desempenho.

De modo geral, ao contrario do que indica a literatura, para essa amostra as
correlagbes entre as variaveis de Suporte a transferéncia de treinamento e o0s
indicadores objetivos de desempenho no trabalho néo foram significativas, conforme
apresentado na Tabela 6.

Uma explicacéo para esses resultados pode estar relacionada ao instrumento
utilizado neste estudo para medir a percepcdo de suporte a transferéncia de
treinamento, cujos itens tratam do apoio material e do apoio recebido por superiores
e colegas de trabalho, mas n&do contemplam outros tipos de variaveis

ambientais/contextuais.
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Nesse sentido, é possivel supor, por exemplo, que variaveis do contexto
familiar, social e/ou governamental pudessem estar relacionadas ao desempenho no
trabalho (producédo académica) da amostra pesquisada. Em sua pesquisa, Alvim
(2008) diz que a auséncia de variaveis dessa natureza pode ameacar a aplicacao,
no trabalho, das competéncias aprendidas em uma acao educacional.

Um exemplo de dificuldades ligadas a fatores contextuais foi relatado por
Borges-Andrade (1985). Mesmo ap0s obter um aumento nos indicadores objetivos
de retorno dos cursos de pds-graduacdo, a Embrapa enfrentou dificuldades quanto
ao clima psicossocial interno e quanto a producao cientifica. Na época, constatou-se
gque a auséncia de uma politica salarial adequada gerou insatisfacdo entre o0s
funcionarios e afetou negativamente o desempenho, a motivacdo e o clima

psicossocial.

5.3 Andalise de contelido

Um outro indicio de que ha outros tipos de suporte importantes para o
desempenho no trabalho dessa amostra pode ser encontrado nas respostas
registradas nas 2 (duas) questdes abertas do questionario. Ao final do questionario
de pesquisa (Anexo 3) havia um espaco livre para que o0s participantes
respondessem a duas questdes:

1) Aléem das formas de apoio citadas aqui, que outro tipo de apoio vocé recebeu ao
terminar seu curso de Doutorado?
2) Que tipo de apoio vocé gostaria de ter recebido ao terminar seu curso de

Doutorado?
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Para analisar as respostas das questbes abertas do questionario foi
empregada a técnica de andlise de conteudo - categorizacdo tematica - proposta por
Bardin (2011). A analise de conteudo consiste em um “instrumento de analise das
comunicagdes” (Bardin, 2011, p. 19). Ou, mais especificamente, corresponde a “um
conjunto de técnicas de analise de comunicacfes que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do conteudo das mensagens” (Bardin, 1977, p.
38).

A andlise tematica compreendeu as seguintes etapas: a) leitura flutuante das
respostas dos participantes; b) observacdo das unidades comparaveis (temas
semelhantes); c) categorizacdo das respostas, por tema, pela pesquisadora e por
um juiz, realizada separadamente; d) contabilizacdo da frequéncia de respostas e
interpretacdo dos dados.

Ao relatar outros tipos de apoios recebidos apds o término do curso de
Doutorado, as respostas dos docentes para a Questdo 1 dividiram-se entre as
categorias Auxilio financeiro (79,3%), Apoio para ingresso na pos-graduacdo

(13,8%) e Apoio de recursos humanos (6,9%), apresentadas na sequéncia:

1) Auxilio financeiro — corresponde aos registros sobre financiamentos recebidos de
agéncias de fomento (CAPES, CNPqg, FAPEMIG) ou da prépria universidade onde
trabalham, para financiamento de pesquisas cientificas, participar de eventos

cientificos e dar continuidade a formacéao académica;

2) Apoio para ingresso na pos-graduacdo — consiste em registros sobre convites e
apoio para o docente integrar o corpo docente da pos-graduacdo de nivel stricto

Sensu,
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3) Apoio de recursos humanos — refere-se a respostas que envolvem a contratacao

de estagiarios e outros profissionais para auxiliar no desenvolvimento de pesquisas.

As frequéncias e percentuais de cada categoria e dos temas correspondentes

a Questao 1 estao dispostos na Tabela 7.

Tabela 7. Frequéncia e percentual de respostas da Questdo 1 do questionario de

pesquisa

CATEGORIAS TEMAS — questao 1 f %
financiamento da prépria instituicdo 7 24,1
financiamento de érgdos de fomento 7 24,1
Auxilio financeiro
financiamento para participar de eventos cientificos 5 17,3
financiamento de formagédo continuada 4 13,8
Apoio para ingresso convite e apoio para integrar o corpo docente da pds- 4 13,8
na pés-graduagdo  graduagdo
Apoio de recursos  contratagdo de estagiarios e outros profissionais 2 6,9

humanos

E possivel observar no conjunto de respostas a presenca de temas
representativos de suporte financeiro proveniente da prépria instituicdo de trabalho
(24,1%) e de outros 6rgaos do governo — CAPES, CNPq, FAPEMIG (24,1%). Da
mesma forma, a obtencdo de passagens e hospedagem para participagdo de
eventos cientificos (17,3%) aparece como um financiamento importante. Esses
percentuais de respostas sugerem que a obtencdo de financiamentos é essencial
para o desenvolvimento de pesquisas e, por conseguinte, para a produgéo

académica.
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O auxilio financeiro (79,3%), o apoio para ingresso na pos-graduacao
(13,8%) e o apoio de recursos humanos (6,9%) correspondem, assim, a variaveis
ambientais/contextuais associadas a producdo académica, mas que nao haviam
sido contempladas neste estudo. Nesse sentido, € razoavel supor que essas
variaveis pudessem estar significativamente relacionadas ao desempenho no
trabalho (producéo académica) da amostra pesquisada.

A questao n° 2 referia-se ao apoio que o docente gostaria de ter recebido de
sua instituicdo de trabalho, mas ndo recebeu, apés o término do curso de
Doutorado. ApGs a andlise das respostas, emergiram as categorias Local e recursos
para pesquisa (38%), Auxilio financeiro (36,2%), Tempo (10,3%), Parcerias inter e
intra-institucionais (8,7%), Apoio de recursos humanos (3,4%) e Apoio para ingresso
na pos-graduacao (3,4%).

A descricdo de cada uma das categorias é apresentada a seguir:

1) Local e recursos para pesquisa — agrupa as respostas relativas a auséncia de
equipamentos e materiais, espaco fisico e local adequado para desenvolver

trabalhos de ensino e pesquisa;

2) Auxilio financeiro — corresponde aos registros sobre financiamentos que nao
foram fornecidos pelas agéncias de fomento (CAPES, CNPg, FAPEMIG) ou pela
propria instituicdo de trabalho, para realizar pesquisas, participar de eventos

cientificos ou investir em sua formacéao;

3) Tempo — contempla as respostas que apontam a indisponibilidade de tempo para

mais dedicacéo as atividades de pesquisa,
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4) Parcerias inter e intra-institucionais — integra respostas relacionadas a orientacao
e apoio nao recebidos para estabelecer parcerias inter e intra-institucionais para o

desenvolvimento de pesquisas;

5) Apoio de recursos humanos - refere-se a respostas que envolvem a
indisponibilidade de estagiarios e outros profissionais para auxiliar no

desenvolvimento de pesquisas;

6) Apoio para ingresso na pos-graduacao — consiste em registros sobre a auséncia
de convites e apoio para o docente integrar o corpo docente da pds-graduacao no

nivel stricto sensu.

A frequéncia e o percentual de cada categoria e dos temas correspondentes

estdo dispostos na Tabela 8.



Tabela 8. Frequéncia e percentual de respostas da Questédo n° 2 do questionario de

pesquisa
CATEGORIAS TEMAS - questdo 2 F %
equipamentos e materiais necessdrios para realizar pesquisas 9 15,5
espaco fisico 7 12,1
Local e recursos para
pesquisa local adequado para desenvolver trabalhos de ensino/pesquisa 5 8,7
qualidade dos equipamentos e materiais de laboratdrio 1 1,7
apoio financeiro de érgdos de fomento para pesquisa e 10 17,2
publicacées
Auxilio financeiro financiamento de formagdo continuada 6 10,3
apoio financeiro da prépria instituigdo para participagdo em 5 8,7
eventos cientificos
Tempo tempo para desenvolver pesquisas 6 10,3
Parcerias inter e intra- orientagdo e apoio para estabeler parcerias inter e intra- 5 8,7
institucionais institucionais
. ~ e o 2 3,4
Apoio de recursos humanos contratagdo de estagidrios e outros profissionais
Apoio para ingresso na pés- incentivo e apoio para integrar o corpo docente da pds-graduagdo 2 3,4

graduagdo

Além da categoria Auxilio financeiro, outras 3 categorias parecem possuir
grande potencial para inviabilizar o desenvolvimento de pesquisas e a producao
académica, conforme os registros dos docentes da amostra.

Na categoria Local e recursos para pesquisa, a auséncia de equipamentos,
materiais (15,5%) e espaco fisico (12,1%) € pontuada tanto em relacdo a
guantidade, quanto a qualidade. Quanto a categoria Tempo (10,3%), os
respondentes declararam que a quantidade de tempo dedicado as atividades de
ensino e orientacdo tem comprometido seu desempenho e sua producdo

académica. Por fim, merece destaque a categoria Parcerias inter e intra-
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institucionais (8,7%), a qual incluiu declaracdes relacionadas a auséncia de apoio
para estabelecer parcerias inter e intra-institucionais.

Essas categorias de resposta, portanto, corresponderiam ao que Alvim (2008)
chama de falta de suporte a transferéncia. Segundo a autora, essas variaveis sao
capazes de ameacar, direta ou indiretamente, a aplicacdo no trabalho das

competéncias aprendidas em uma acao educacional.

5.4 Comparacao entre grupos

Quanto a area de conhecimento, a amostra foi dividida em Humanas, Exatas

e Biomédicas. Para comparar os grupos utilizou-se o teste ANOVA, considerando

nivel de significancia de 0,05. Os dados dos grupos para as quais foram

encontradas diferencas estdo apresentados na Tabela 9.

Tabela 9. Diferencas significativas entre os grupos Humanas, Exatas e Biomédicas

Variaveis Grupos comparados F Sig
Humanas Exatas 0,051
Dominio ) . 4,588
Exatas Biomédicas 0,034
Frequéncia Biomédicas Exatas 4,234 0,014
. Biomédicas Humanas 0,022
Artigos 4,371
Biomédicas Exatas 0,030
Trabalhos L
completos Exatas Biomédicas 3,788 0,024
p<0,05n=74

A seguir, sdo apresentadas na Tabela 10 as médias de cada grupo, para os

quais foram encontradas diferencas significativas.
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Tabela 10. Média das variaveis dos grupos Humanas, Exatas e Biomédicas

Variavel Grupos Média
Dominio Biomédicas 4,02
Humanas 3,96
Exatas 3,61
Frequéncia Biomédicas 4,01
Exatas 3,48
Artigos Biomédicas 6,31
Humanas 3,09
Exatas 2,62
Trabalhos Exatas 6,2
completos Biomédicas 0,38

Para a variavel Dominio (transferéncia de aprendizagem), a diferenca entre as
médias dos 3 grupos foi significativa (F (2;68)= 4,588; p< 0,05). O grupo da area de
Biomédicas possui as maiores médias de percepcao de dominio, seguido de
Humanas e Exatas. Para a variavel Frequéncia (transferéncia de aprendizagem), a
diferenga foi significativa (F (2;69)= 4,234; p< 0,05) entre Biomédicas e Exatas,
sendo a média do primeiro maior.

Para Artigos, a diferenca entre as médias dos 3 grupos foi significativa (F
(2;69)= 4,371; p< 0,05). O grupo da area de Biomédicas apresentou a maior média
de producéo de artigos, seguido de Humanas e Exatas.

Por fim, para a variavel Trabalhos completos, também foi encontrada
diferenga significativa (F (2;69)= 3,788; p< 0,05). O grupo da area de Exatas
apresentou a maior média de producdo de trabalhos completos em relacdo a area
de Biomedicas.

Considerando o nivel de atuacgéo, foram definidos dois grupos. O primeiro foi
denominado Pds-Graduacéo e incluiu docentes que atuam na graduacao e na pos-

graduacdo stricto sensu, conforme declarado no curriculo Lattes. O segundo grupo,
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denominado Graduacdo, € composto por docentes que atuam exclusivamente na
graduacdo. Para compara-los utilizou-se o teste t de Student. Os dados dos grupos

para os quais foram encontradas diferencas estao apresentados na Tabela 10.

Tabela 11. Diferencas significativas entre os grupos Pos-Graduacéo e Graduacéo

Variavel Grupos Média T Sig
Artigos P6s-Graduagdo 6,92
. 4,367 >0,01
Graduagao 2,08
Média de Pés-Graduagdo 3,3125
Produgdo Graduaggo 193 70,028 0,04

p<0,05n=74

A diferenca entre as médias dos grupos Pdés-Graduacdo e Graduacao foi
significativa para as variaveis Artigos e Média de Producéo (ao nivel de significancia
de 0,05). Esses resultados podem estar associados ao sistema de avaliacédo ao qual
estdo submetidos os docentes que atuam na pos-graduacao stricto sensu.

A CAPES utiliza indicadores quantitativos para avaliar o desempenho de
docentes que atuam em cursos de mestrado e doutorado no pais. Assim, mais do
gue aqueles que atuam exclusivamente em cursos de graduacdo, os docentes da
pés-graduacdo stricto sensu precisam manter uma quantidade satisfatoria de

producdo académica para obter uma boa avaliacéo.
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6 CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo principal verificar o impacto das variaveis
Transferéncia de aprendizagem para o trabalho, Impacto do treinamento no trabalho
e Suporte a transferéncia de treinamento sobre o Desempenho no trabalho de
egressos de cursos de doutorado que atuam como docentes em uma universidade
publica brasileira. Contudo, como nao foi alcancado o nimero minimo necessario de
participantes para testar este modelo, foram realizadas apenas as analises
estatisticas correspondentes aos outros objetivos deste estudo.

O desempenho no trabalho foi mensurado a partir da soma de artigos
completos publicados em periddicos, livros publicados/organizados, capitulos de
livros publicados e trabalhos completos publicados em anais de congresso. A
producdo académica foi contabilizada considerando-se os trés anos seguintes ao
ano de defesa do curso de doutorado de cada docente.

Também buscou-se verificar os niveis de percepcdo de Transferéncia de
aprendizagem, Impacto do treinamento no trabalho e Suporte a transferéncia de
treinamento, bem como analisar as relacdes existentes entre essas variaveis. Para
cumprir esses objetivos, foram realizadas analises descritivas e de correlacéo.

Os resultados para a percepcdo da variavel Dominio (transferéncia de
aprendizagem) indicaram uma tendéncia entre os docentes a perceber que
possuem um alto grau de dominio em relacdo as competéncias especificas de
egressos de cursos de doutorado. A este respeito, Pilati et al. (2007) dizem que a
retencdo de competéncias € um resultado esperado em curto e médio prazo, de

modo que a tendéncia em perceber o dominio das competéncias desenvolvidas
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pode ser considerado um indicativo da efetividade do curso de doutorado realizado
pelos docentes do presente estudo.

Os niveis de percepcdo da variavel Frequéncia (transferéncia de
aprendizagem) sinalizaram que os docentes da amostra utilizam algumas vezes as
competéncias especificas desenvolvidas em seu curso de doutorado no trabalho. A
frequéncia de uso de competéncias especificas adquiridas em ac¢des educacionais
tem sido, conforme aponta a literatura, o indicador mais utilizado para para aferir a
efetividade do treinamento no trabalho (Pilati et al., 2007). Neste estudo, contudo, a
frequéncia de uso das competéncias ndo parece estar relacionada a efetividade do
curso de doutorado realizado pelos integrantes da amostra.

Os resultados da percepcdo de impacto em amplitude revelaram uma
tendéncia entre os docentes a perceber, com frequéncia, os efeitos das
competéncias globais aprendidas no curso de doutorado em seu desempenho geral
no trabalho e em sua motivacéo para o trabalho. A frequéncia com que percebem os
efeitos das competéncias globais em sua rotina de trabalho pode ser considerado
um resultado positivo do curso realizado.

De forma geral, os dados sugerem que, para 0os docentes que atuam nessa
universidade, o curso de doutorado resultou no aprendizado de competéncias
especificas e gerais. Eles parecem possuir um alto grau de dominio em relacdo as
competéncias, embora tenham sinalizado que néo as utilizam com tanta frequéncia.

Com relacdo a variavel Suporte Psicossocial a Transferéncia de Treinamento,
o resultado concentrou-se ligeiramente abaixo do ponto médio da escala, indicando
que, algumas vezes, percebem a oferta de suporte social, gerencial e
organizacional, no ambiente de trabalho, para utilizar as novas habilidades

adquiridas.
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Ainda que os dados do presente estudo ndo sejam conclusivos quanto ao
suporte psicossocial percebido, muitas pesquisas nacionais confirmam a importancia
da variavel suporte a transferéncia na explicacdo de impacto do treinamento no
trabalho, em diferentes ambientes organizacionais, tipos de treinamento e amostras.
O suporte psicossocial é apontado pela literatura como um dos preditores mais
fortes de impacto do treinamento no trabalho (Abbad, Coelho Jr. et al., 2006).

Por sua vez, a variavel Suporte Material a Transferéncia de Treinamento da
amostra apresentou um resultado préximo ao ponto médio da escala. Esse dado
indica que os docentes percebem que a universidade onde trabalham coloca a
disposicéo, algumas vezes, 0s recursos materiais necessarios a transferéncia das
competéncias aprendidas.

Esses achados ndo confirmam as relagbes encontradas na literatura. O
desempenho no trabalho de egressos de cursos de pos-graduacdo estava
positivamente correlacionado a percepcdo de variaveis contextuais em outros
estudos, como os de Bahry et al. (2006), Brandao et al. (2008), Pilati et al. (2009), e
Araudjo (2009). De modo geral, ao contrario do que indica a literatura, para essa
amostra as correlacdes entre as variaveis de Suporte a transferéncia de treinamento
e 0 desempenho no trabalho (producdo académica, neste caso) nao foram
significativas.

Uma explicacéo para esses resultados pode estar relacionada ao instrumento
utilizado neste estudo para medir a percepcado de suporte a transferéncia de
treinamento, cujos itens tratam do apoio material e do apoio recebido por superiores
e colegas de trabalho, mas n&do contemplam outros tipos de variaveis

ambientais/contextuais.
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Assim, € possivel supor que variaveis do contexto familiar, social e/ou
governamental pudessem estar relacionadas ao desempenho no trabalho (producéao
académica) da amostra pesquisada. Em sua pesquisa, Alvim (2008) diz que a
auséncia de variaveis dessa natureza pode ameacar a aplicacdo, no trabalho, das
competéncias aprendidas em uma acdo educacional.

Um outro indicio de que haviam outros tipos de suporte importantes para o
desempenho no trabalho dessa amostra foi encontrado por meio da andlise de
conteudo das respostas registradas nas duas questdes abertas do questionario. Ao
relatarem outros tipos de suporte recebidos e os tipos de suporte ndo recebidos ao
terminarem o curso de doutorado, os docentes da amostra revelaram as variaveis
contextuais que estdo, direta ou indiretamente, ligadas ao desenvolvimento de
pesquisas e, por consequéncia, a producédo académica.

A analise de conteudo permitiu identificar outros tipos de suporte recebidos,
tais como auxilio financeiro, apoio para ingresso na pdés-graduacdo e apoio de
recursos humanos, além de mostrar o grau de importancia de cada um. Os registros
sobre os tipos de suporte ndo recebidos pelos docentes referiam-se, principalmente,
a local e recursos para pesquisa, auxilio financeiro e tempo para dedicar-se as
atividades de pesquisa.

Ao revelar algumas das variaveis contextuais relacionadas a producéo
académica para esta amostra, este estudo contribuiu para a pesquisa sobre
desempenho no trabalho de docentes. Um desdobramento possivel seria a
elaboracdo e validacdo de um instrumento que contemple essas variaveis para
medir a percepcdo de suporte a transferéncia de treinamento para egressos de

Cursos stricto sensu.
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Nesse sentido, foi levantada a hipotese de que o conjunto de variaveis
revelado pela anélise de conteldo pudesse estar significativamente relacionado ao
desempenho no trabalho (producdo académica) da amostra pesquisada. Em razéo
disso, sugere-se a realizacdo de novos estudos em que essa hipétese seja testada.

Estudos qualitativos também poderiam contribuir para a compreensdo dos
fatores relacionados ao desempenho no trabalho de docentes egressos de cursos
de pos-graduacdo stricto sensu. A realizacdo de entrevistas e/ou de grupos focais,
por exemplo, poderia trazer a tona aspectos contextuais diversos e explicar, em
conjunto com os dados quantitativos, o desempenho no trabalho de docentes.

Uma vez que o desempenho de docentes que atuam em universidades
publicas brasileiras é avaliado periodicamente pela CAPES, é importante identificar
os fatores que o afetam. Conhecer esses fatores e divulga-los, poderia contribuir,
por exemplo, para orientar as praticas e politicas de apoio aos docentes nas
universidades, com vistas a melhoria do desempenho global e ao aumento da
producdo académica, um dos itens de maior peso na avaliagdo da CAPES. Neste
ponto, este estudo poderia oferecer uma contribuicdo pratica a universidade onde
atuam os docentes da amostra.

Este estudo objetivou, ainda, identificar se haviam diferencas significativas
entre grupos de docentes divididos por area de conhecimento (humanas, exatas e
biomédicas) e por nivel de atuacdo (atuacdo exclusiva na graduagcdo ou atuacao
simultanea na graduacéo e na pos-graduacao).

Quanto a area de conhecimento, a amostra foi dividida em Humanas, Exatas
e Biomédicas, conforme é feito, tradicionalmente, pela universidade deste estudo.
Foram encontradas diferencas significativas quanto as variaveis Transferéncia de

aprendizagem (dominio e frequéncia), Artigos e Trabalhos completos. A hipétese
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levantada é a de que cada tipo de producédo académica € mais afetada por variaveis
individuais e contextuais do que pela divisdo de areas.

Quanto ao nivel de atuacédo, foram definidos dois grupos. Um grupo foi
denominado Pos-Graduacao e o outro foi denominado Graduacédo. A diferenca de
meédias entre eles foi significativa para as variaveis Artigos e Média de Producéao.
Esses resultados parecem estar associados ao sistema de avaliagdo ao qual séao
submetidos os docentes que atuam na pos-graduacdo stricto sensu (cursos de
mestrado e doutorado). A CAPES utiliza, dentre outros, indicadores quantitativos em
sua avaliacao. Assim, mais do que agueles que atuam exclusivamente em cursos de
graduacdo, os docentes da poOs-graduacdo stricto sensu precisam manter uma
guantidade satisfatéria de producdo académica para obter uma boa avaliacao.

Nao foi possivel realizar afirmacfes sobre a capacidade preditiva das
variaveis independentes do estudo sobre o desempenho no trabalho para essa
amostra. Por outro lado, foram apresentados resultados importantes e que podem
contribuir para futuras investigacfes acerca das variaveis discutidas aqui.

Este estudo apresenta uma contribuicdo teérica para o campo de TD&E ao
apresentar um relato de pesquisa no nivel de Educacdo. Dado que a literatura ndo
apresenta muitos estudos neste nivel, a discussdo sobre os achados desse estudo
aponta para a necessidade de novas pesquisas com egressos de cursos de pos-
graduacdo stricto sensu, com vistas a preencher essa lacuna tedrica e contribuir
para o desenvolvimento da teoria de TD&E.

Além disso, uma vez que os resultados reportados referem-se a uma amostra
de docentes doutores que atuam em uma universidade publica brasileira especifica,
esses resultados ndo podem ser generalizados. Sugere-se, a este respeito, que 0s

proximos estudos ampliem o escopo de investigacao, incluindo docentes egressos
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de ambos os niveis, mestrado e doutorado, e que atuem em instituicdes publicas e
privadas.

Considerando que o modelo proposto aqui ndo péde ser estudado, € indicada
a realizacdo de novas pesquisas envolvendo as mesmas variaveis. Uma segunda
possibilidade seria a inclusdo de outras variaveis relacionadas a producao
académica no modelo (auxilio financeiro, apoio para ingresso na poés-graduacao,
apoio de recursos humanos e tempo para realizar pesquisas, por exemplo). Por fim,
poderiam ser incluidos indicadores quantitativos e qualitativos associados ao

desempenho no trabalho de docentes.
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ANEXO 1 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé estd sendo convidado a participar da pesquisa “Impacto do treinamento no
trabalho em pronfundidade e amplitude no desempenho de egressos de cursos de pos-
graduacao stricto sensu: um estudo de caso”, sob a responsabilidade dos pesquisadores
Sinésio Gomide Junior e Tatiana Pereira Athayde Costa.

Nesta pesquisa estamos buscando identificar a relagdo entre o curso de pds-graduacéao
(Doutorado) que voce realizou e o resultado dele no seu desempenho no trabalho.

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido serd obtido pelos pesquisadores
Sinésio Gomide Junior e Tatiana Pereira Athayde Costa, em seu préprio local de trabalho, em
horario previamente combinado.

Sua participacdo na pesquisa consistird apenas em responder um questionario.

Em nenhum momento vocé serd identificado. Os resultados da pesquisa serdo
publicados e ainda assim sua identidade sera preservada.

Vocé ndo tera nenhum gasto e ganho financeiro por participar na pesquisa.

O risco desta pesquisa diz respeito ao sigilo dos dados e a identificacdo dos
participantes, uma vez que havera pareamento dos dados obtidos no questionario e no
curriculo Lattes. Entretanto, somente 0s pesquisadores terdo acesso aos questionarios
respondidos e a identificacdo dos particpantes. Em pesquisas dessa natureza o que importa é o
conjunto de dados de toda a amostra e ndo de um participante em particular. Os beneficios
relacionados a pesquisa consistem no conhecimento que sera possivel obter ao compreender o
impacto da realizacdo de um curso de pés-graduacdo (Doutorado) no desempenho posterior
dos docentes.

Vocé é livre para deixar de participar da pesquisa a qualquer momento sem nenhum
prejuizo ou coacéo.

Uma via original deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido ficard com vocé.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em contato com qualquer
um dos pesquisadores, Sinésio Gomide Junior e Tatiana Pereira Athayde Costa, na
Universidade Federal de Uberlandia, no Instituto de Psicologia - Campus Umuarama - Bloco
2C - Sala 28, Av. Para, 1720 - Bairro Umuarama, Uberlandia - MG - CEP 38400-902, fone:
34-3218-2235. Podera também entrar em contato com o Comité de Etica na Pesquisa com
Seres-Humanos — Universidade Federal de Uberlandia: Av. Jodo Naves de Avila, n° 2121,
bloco A, sala 224, Campus Santa Monica — Uberlandia -MG, CEP: 38408-100; fone: 34-
32394131.

Uberlandia, ....... de........ de 20.....

Assinatura dos pesquisadores
Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, apos ter sido devidamente
esclarecido.

Participante da pesquisa
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ANEXO 2 — Questionario de Pesquisa

Instrugdes COLUNA A

Para responder a Coluna A, leia cada uma
das afirmativas sobre as habilidades que vocé
adquiriu em seu curso de pds-graduacdo
(Doutorado) e avalie o quanto vocé possui

Instrugcdes COLUNA B

Agora, para responder a Coluna B, leia
novamente cada uma das afirmativas sobre as
habilidades que vocé adquiriu em seu curso de
pds-graduacgdo (Doutorado) e avalie a_frequéncia

com que vocé utiliza essa habilidade, utilizando os
cédigos abaixo:

dominio sobre essa habilidade, utilizando os
cddigos abaixo:

1=nunca

2 = raramente

3 = algumas vezes

4 = frequentemente
5 =sempre

1 = ndo domino nada

2 = domino pouco

3 = domino medianamente
4 = domino muito

5 = domino totalmente

COLUNA | COLUNA
A B

1. Realizar trabalhos complexos que exigem analise critica da situacdo e
proposicoes de solugdes inovadoras.

2. Buscar conhecimentos cientificos de vanguarda na minha area para serem
utilizados na instituicdo onde trabalho.

3. Analisar criticamente novas metodologias na minha area (modelos econémicos,
financeiros, administrativos etc.).

4. Desenvolver instrumentos para abordar problemas complexos da realidade de
onde trabalho.

5. Ler textos cientificos na minha area de atuagao.

6. Analisar e sintetizar problemas na minha area de atuacao.

7. Sistematizar informacgdes para subsidiar decisGes no trabalho.

8. Proporcionar a interagao entre a instituicdo onde trabalho e o meio académico.

9. Realizar pesquisas aplicadas as necessidades da instituicao onde trabalho.

10. Transmitir o conhecimento por meio de palestras, aulas etc.

11. Desenvolver conhecimentos para dar suporte empirico as decisGes da dire¢do
da instituicdo onde trabalho.

12. Sugerir novas metodologias de trabalho.

13. Multiplicar o conhecimento apreendido na pds-graduacao.

14. Participar na elaboracdo de projetos estratégicos.

15. Relatar sistematicamente por escrito o conhecimento produzido (ex.: artigo
cientifico).

16. Propor novos processos de trabalho.

17. Coordenar equipes de trabalho.

18. Proporcionar a interagdo entre a instituicdo onde trabalho e a comunidade.
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Leia atentamente o conteudo das afirmativas abaixo e avalie o quanto cada uma delas

descreve possiveis resultados obtidos apds a conclusdo do seu curso de pds-graduagao

(Doutorado).

Para responder a cada questdo abaixo, marque um X na opgado correspondente:

Nunca

Raramente

Algumas
vezes

Frequente
mente

Sempre

1. Minha participacdo na pds-graduacao tem
servido para aumentar minha motivacdao
para o trabalho.

2. Apdés minha participacdo na pods-
graduacdo, tenho sugerido mudancas nas
rotinas de trabalho.

3. A pés-graduacdo que fiz tornou-me mais
receptivo a mudancas no trabalho.

4. A pos-graduacao que fiz beneficiou meus
colegas de trabalho, que aprenderam comigo
algumas novas habilidades.

5. Apdés a minha pds-graduacdo, tenho
cooperado com colegas de trabalho na
realizacdo de suas atividades.

6. A qualidade do meu trabalho melhorou
mesmo naquelas atividades que pareciam
ndo estar relacionadas a minha pods-
graduacdo.

7. Apds minha péds-graduacdo, tenho
mantido bom relacionamento interpessoal
com colegas de trabalho.
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A seguir, serdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do apoio oferecido por sua

instituicdo ao uso de novas habilidades no seu trabalho.

Suas respostas individuais serdo confidenciais, tratadas de forma agrupada e em conjunto
com outras informacdes obtidas junto a uma amostra de participantes de cursos de pds-graduacao
(Doutorado). Leia atentamente o conteudo das afirmativas e avalie o quanto cada uma delas
descreve o que vocé pensa a respeito do apoio que vem recebendo para usar no seu trabalho o que

aprendeu em seu curso de pds-graduacao (Doutorado).

Para responder a cada questdo, escolha o ponto da escala que melhor descreve a situacao e

margue um X na opg¢ao correspondente.

Nunca

Raramente

Algumas
vezes

Frequente
mente

Sempre

1. Tenho tido oportunidades de usar no meu
trabalho as habilidades que aprendi na pds-
zraduacao.

P. Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo
meu diretor me encorajam a aplicar o que
aprendi na pds-graduacao.

8. Os obstaculos e dificuldades associados a
aplicacao das novas habilidades que adquiri na
nos-graduacdo sao identificados e resolvidos
oelo meu diretor.

. Tenho sido encorajado pelo meu diretor a
aplicar, no meu trabalho, o que aprendi na
0ds-graduacao.

5. Meu diretor tem criado oportunidades para
blanejar comigo o uso das novas habilidades.

6. Eu recebo as informacgbes necessarias a
rorreta aplicagdo das novas habilidades no
meu trabalho.

7. Em meu ambiente de trabalho, minhas
sugestdes, em relacdo ao que foi ensinado na
nds-graduacao, sdo levadas em consideracao.

B. Meus colegas mais experientes apoiam as
tentativas que faco de usar no trabalho o que
aprendi na pds-graduacao.

D. Aqui, passam despercebidas minhas
tentativas de aplicar no trabalho as novas
nabilidades que aprendi na pds-graduacao.

10. Tenho recebido elogios quando aplico
corretamente  no  trabalho as  novas
n/abilidades que aprendi na pds-graduagao.
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Nunca

Raramente

Algumas
vezes

Frequente
mente

Sempre

11. Quando tenho dificuldades em aplicar
eficazmente as novas habilidades, recebo
orientagdes sobre como fazé-lo.

12. A instituicdo onde trabalho fornece os
recursos materiais (equipamentos, materiais,
mobilidrio e similares) necessarios ao bom
uso, no trabalho, das habilidades que
aprendi na pés-graduacao.

13. Os modveis, materiais, equipamentos e
similares tém estado disponiveis em
guantidade suficiente a aplicacdo do que
aprendi na pés-graduacao.

14. Os equipamentos, maquinas e/ou
materiais por mim utilizados estdo em boas
condig¢des de uso.

15. As ferramentas de trabalho
(computadores, maquinas e similares) sdo de
qualidade compativel com o uso das novas
habilidades.

16. O local onde trabalho, no que se refere
ao espaco, mobilidrio, iluminacao, ventilacao
e/ou nivel de ruido, é adequado a aplicacdo
correta das habilidades que adquiri na pds-
graduacao.

Questoes abertas:

1) Além das formas de apoio citadas aqui, que outro tipo de apoio vocé recebeu ao

terminar seu curso de Doutorado e retornar ao trabalho?

Cite até 5 (cinco) itens.

2) Que tipo de apoio vocé gostaria de ter recebido ao terminar seu curso de Doutorado

e retornar ao trabalho?

Cite até 5 (cinco) itens.

OBRIGADO POR COLABORAR COM NOSSA PESQUISA !
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ANEXO 3 — Parecer de aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa

UNIVERSIDADE FEDERAL DE = PlobaRorme
LIBERLAN DI AMG w%gmﬂ

PARE CER. COHSUBSTAHCIADO DO CEP

0o 005 00 PROJETO DE PESGUISA

Tituoda Pesquiza: mpacto do treinamento no trabalho em profundidade & amplitude no desampenho de
egressos de curans de pds-graduagdo stricto sensu: um estudo de caso.

Fesquizadar: Sindsio Gomide Knior

frea Tematica:

Versio: 2

CAaRE: 0997761250000 5152

Iretituicdo Proponente: hstitsto de Psicalagia - UFU

oo 00s 00 PALRECER

Mirmero do Parecer: 180,442
Datza da Relatoria: 2122012

b prezertacio do Projto:

Este estudo centra-se na inwestigagdo dos efeftos da realizagde de um curso de doutorade em seus
egressos e 3 relagdo do impacto da agdoe educacional com indicadores objetivos de desempenho no
trabalho. Messe sentido, intenta werifcar a capacidade preditiva da transferéncia de aprendizagem para o
trabalha, do impacto de treinamento no trabalho & do suparte 3 trAnskréncia de treinamento sobre o
desempenho no trabalho de docentes egressos de cursos de doutorado, que atuam em uma instituigEo
federal de enszino superior (IFES). Para isso, serd testado um modelo de pesquiza no qual as wanaveis
Transferéncia de Aprendizagem para o Trabalho, Impacta da Treinaments no Trabalha & Suporte 3
Transferéncia de Treinamento constituirao as vanaveis independentes e, Desempenho no Trabalho, a
varigvel-critério. O desempenho no trabalho sera medido, consoante o sisterma de avaliagdo da CAPES, por
meio doz seguintes indicadores objetives: quartidade de artigos completos publicados em perddicos, de
livros publicadosforganizados, de capitulos de livros publicades e de trabalhos completos publicados em
anais de congreszo. Participarde do estudo docentes egressoz de cursos de Doutarado quetenham obtida a
titulago em 2008 (ano imedig@ments antedor ao tiénio 2009-20117. A amostra s2ra composa de modo
que a3z rés areas de conhecimenta: déncias humanas, exatas e bioldgicas sejam representadas.

0 ndmera minimo de participantzs & 175, atendando ao eritéro da analise de regress3o (reqra de thumb)
(TABACHMICK E FIDEL, 20017). Para o recnstaments dos sujeitas, s2ra solictada ao setor de
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/
Enderego: Av. Jodo Naves de Avila 2121- Bloco "1A", sala 224 - Campus Sta. Ménica /
Bairro: Santa Ménica CEP: 38.408-144
UF: MG Municipio: UBERLANDIA d|
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recursos humanos da IES uma lista contendo a relagdo de docentes egressos de cursos de Doutorade, cuja
titu[ag0 tenha ocomrido em 2008). A partir de =23 lista, eszes do centes serdo contactado s para apresentagao
da pesquisa e convite para paricipagdoe . Acolets de dados zerad realizada por meio de um questionario
composta por rés pares. Segunde o protocalo, 3 primeira pane conterd @ apresentagdo da pesquiza & o
Termo de Esclarecimento ao Empregado. A segunda parte incluira 3 Escala de Percepgdn de Suporte 3
Transkréncia de Treinamerto & duas escalas de efetividade no trabalho de cursos de mestrado e
doutorado, 3 Escala de mpacto em Profundidade & a Escala de Impacto em Amplitnde. & Gitima parte do
questionario contera questdes com a finalidade de levantar dados demograficos e fincionais. 0= dados
zerdo proceszados e analisados por meio do software SPPS - Statistical Package for Social Sciences -
wers3o 12.0. Para descrevwera amostra, o dados serdo submetidos a analise s estati sticas descritivas. Para
a werificagdo do relacionamento entre 3= varidweis do estudo 23 dtilizado o rde Pearson & para o test: do
modelo proposto serdo wtilizadas técnicas de regresz3o miktipla, conforme sugere Abbad e Tomes (20027
Serarealizada, ainda, uma analise exploratdnia com o intuito de vericar 3 coreta digitagao dos dados, bem
COMa OF pressupostos necessanos para a aplicagdo da técnica da regressdo mittipla (TABACHHICK &
FIDELL, z0017.

Objetivo da Pesquisa:

Identificar a relagdo ertre o curso de pds graduagdo (Doutorado) que os sujeftos realizaram e o rezuhtado
dele no desempenho no trabalho de cada um. Testar a capacidade preditiva do modelo que inclui as
waraweis Transferéncia de Aprendizagem para o Trabalho, Impadta do Treinaments no Trabalho, Suparte 3
Tranzferéncia de Treinaments & Desampenho no Trabalho, sendo e sta a varawel-critéra,

Lvaliagdodos Rizcos e Bareficios:
0= riscos e beneficios estdo devidamente explictados no protocolo & o= beneficios justificam a realizagao
do estudo.

Comertarnos e Coreiderag fes sobre a Pesquisa:

A pesquiza tem relevdncia denfiica, o projeto esta bem fundamentado & a metodologia & adequada ao que
& propoe .

Corsideragdes sobre oz Termos de apresertagio obrigatdnia:

Todos oz termos foram anexados ao protocolo.

Recomendagdes:

Corclus des ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:
£z pendéncias apontadas no parecer 176,490, de 074 202012, oram aten didas.
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De acordo com as aribuigies definidas na Resolugdo CHE 19606, o CEP manifesta-se pela aprowagdo do
protocolo de pesquisa prop osto.

0 pratacalo ndo apresenta problemas de &tica nas condutas de pesquisa com seres humano s, nos limite =
da redagdo & da metodol ogia apres:ntadas.

Situzgio do Parecer:
Aprovado

Mecessita Lpreciagiiods COMEP:

MaEo

Corsideragdes Arais acritério do CEF:

Data para entrega de Relatdrio Final: marge de 2013,

0BsS.: 0 CERYUFU LEMBRAQUE QUALQUER MUDANCAMND PROTOCOLO DEVE S ER INFORMADA
IMEDIAT AMENTE A0 CEP PARA FINS DE ANALISE E AP ROWACAD DA MESMA

0 CEPAUFU lembra que:

a- segqundo @ Resolugdo 19606, 0 pesquizador deverd arquivar por § anos o relatbrio da pesquisa e os
Termos de Consentimento Livre & Esclarecido, assinados pelo sujeito de pesquisa.

b- poderd, por escolha aleatdra, wisitar o pesquisader para conferéncia do relatdro & documentagdo
pertinents 3o projeto.

¢- 3 aprovagdo do protocolo de pesquisa pelo CEPFUFU d3-52 em decoméncia do atendimento 2 Resolugdo
19686 /CHS | n3o implicando na qualidade cientifica do mesma.

Orientagdes ao pesquizador :

i 0 sujeito da pesquisa tem 3 liberdade de recusar-s= a paricipar ou de retirar seu consentimento em
qualquer fase da pesquisa, sem penalizagdo alguma & sem prejuizo ao seu cidado (Res. CNS 19696 -
term %111 & dewe receber uma copia do Termo de Consentmenta Livre & Esclarecido, na integra, por ele
azsinado (kem M2 .d)L

4 0 pesquizador deve desenwwer @ pesquisa confomme delineada no protocolo aprowado & descontinuar o
estudo somente apds analise das razdes da descontinuidade pela CEP que o aprowau (Res. CNS bem
111227, aguardando =20 parecer, excato quando perceber Asco ou dano n3o previsto ao sujeits paricipante
ou quando constatar 3 superordade de regime oferecido 3 um dos grupos da pesquisa (hem %37 que
requeiram agdo imediata.

& 0 CEP dewe zerinformado de todos o= e itos adwersos ou Btos relevantes que alterem o curse nomal
do estudo (Res. CMS tem %4 E papel de o pesquizador assegurar medidas imediatas
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Bairro: Santa Ménica CEP: 38.408-144 ,“ 7 i

UF: MG Municipio: UBERLANDIA [ 1

Telefone: (34)3239-4131 Fax: (34)3239-4335 / E-mail: ceu@vroor%uwm N
4 " 4 &

y



104

UNIVERSIDADE FEDERAL DE Platoforma
UBERLANDIAMG %ﬂrnﬂ

adequadas frente a evento adverso grave ocorrido (mesmo que tenha sido em outro centro)
e enviar

notificagdo ao CEP e a Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria ¢ ANVISA ¢ junto com seu
posicionamento.

¢, Eventuais modificacdes ou emendas ao protocolo devem ser apresentadas ao CEP de
forma clara e sucinta, identificando a parte do protocolo a ser modificada e suas
justificativas. Em caso de projetos do Grupo | ou Il apresentados anteriormente a ANVISA, o
pesquisador ou patrocinador deve envia-las também a mesma, junto com o parecer
aprobatério do CEP, para serem juntadas ao protocolo inicial (Res.251/97, item lll.2.e). O
prazo para entrega de relatorio é de 120 dias ap0s o término da execuc¢do prevista no
cronograma do projeto, conforme norma.

\ UBE NDIA, 21 de Dezembro d
(V*Ck\ ’(/\’k%/( —— —€ (‘\
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Assinador por:
/ Sandra Terezinha de Farias Furtado

\/ (Coordenador)
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