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Resumo

O presente trabalho teve como objetivo investigar valores individuais e percep¢des de suporte organizacional
a transferéncia de treinamento como preditores do impacto do treinamento no trabalho. A amostra consistiu
de 79 profissionais, de nivel superior, de uma institui¢cdo hospitalar na area de reabilitacdo do aparelho
locomotor e de 85 profissionais de uma autarquia federal ligada ao sistema financeiro nacional. Os pesquisados
haviam concluido os cursos de capacitagdo que foram objeto de avaliacéo neste estudo, hd aproximadamente
trés meses. Responderam, no local de trabalho, questionarios que continham escalas previamente validadas.
Foram realizadas andlises de regressao maltipla hierarquica. Os resultados apontaram suporte psicossocial e
o tipo motivacional conservadorismo/coletivismo como importantes preditores do impacto do treinamento
no trabalho (R2 =0,35; p<0,001) e sugerem que os individuos que valorizam a conservadorismo, ou seja, que
buscam respeito, compromisso, seguranga, harmonia e aceitagdo dos costumes e idéias de uma cultura perce-
beram maior impacto dos conhecimentos e habilidades adquiridos nos cursos em suas atividades profissio-
nais. A interacéo entre valores individuais e suporte organizacional a transferéncia foi marginalmente signifi-
cativa. No entanto, sugere-se a confirmagao desses resultados, a partir do aumento da amostra e da diversifi-
cacgdo das organizagoes estudadas.
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Abstract

Values, psychosocial support and training impact at work. The purpose of this work was to investigate
individual values and perceptions of the organizational support to training’s transfer as predictors of the
impact in work training. Seventy nine university graduated degree professionals, working at a hospital
specialized in orthopedics’ rehabilitation plus eighty five professionals, working for an state government
institution, connected to the national financial system, constituted the sample of this research. All of them
had finished the training event which was evaluated in this paper approximately three months ago. While at
work they responded to the questionnaire, which had scales previously validated. Multiple regression
hierarchical analyses were made. The data shows psychosocial support and the motivational type
conservationism\collectivism as an important predictor of the impact of the training at work (R2 = 0.35; p <
0.001). It also suggests that people who value conservationism, i.e., that look for respect, compromise,
safety, harmony and welcoming of culture habits and ideas got more from the impact of the knowledge and
abilities acquired from their professional activities. The interaction between individual values and organizational
support transfer had poor significance. Nonetheless, the confirmation of these data suggests that further
studies should be undertaken by expanding the sample and diversifying the institutions studied.

Keywords: human values; psychosocial support; training impact

capacitagdo e o desenvolvimento de profissio- tecnologias, constitui-se em instigante desafio no campo
nais para atuarem de forma integrada e competen- de Treinamento e Desenvolvimento (T&D). Diante disso,
te, em um cenéario mundial globalizado, no qual a eficacia dos programas instrucionais emerge como uma

sdo permanentemente langados novos conhecimentos e das mais relevantes questdes tanto para as organizacdes
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quanto para os individuos em suas diversas areas de atu-
acdo profissional.

A conceituacdo de treinamento engloba trés importantes
dimensdes. A primeira refere-se a intencionalidade na melhoria
do desempenho profissional, a segunda diz respeito ao con-
trole desse processo por parte da organizagdo e a terceira
enfoca sua natureza processual.

Treinamento é definido por Goldstein (1991) como a aqui-
sicdo sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos e
habilidades que resultam em uma melhoria do desempenho
no trabalho. De acordo com Wexley (1984), o processo de
treinamento caracteriza um esforco por parte da organizacéo,
com vistas a facilitar a aprendizagem de comportamentos fun-
cionais. A definicdo proposta por Hinrichs (1976) envolve
essas duas dimensdes, e amplia o conceito de treinamento ao
incluir todas as possiveis modalidades de habilidades e quais-
quer procedimentos de iniciativa da organizac&o.

Tem havido certa confusdo na delimitagdo do conceito
de treinamento. Muitas vezes os termos desenvolvimento,
educacdo e treinamento tém sido utilizados equivocadamen-
te como sindnimos. Para Nadler (1984), torna-se importante e
necessaria a distingdo entre tais conceitos, pois se referem a
trés tipos muito distintos de atividades. Treinamento visa
apenas, segundo o referido autor, melhorar o desempenho do
empregado no cargo que ocupa. Educacao refere-se as opor-
tunidades dadas pela organizagdo para que o empregado te-
nha seu potencial desenvolvido, por meio da aprendizagem
de novas habilidades que o capacitem a ocupar novos car-
gos dentro da mesma organizagdo. Desenvolvimento de pes-
soal, entretanto, € um conceito mais abrangente e refere-se
ao conjunto de experiéncias e de oportunidades de aprendi-
zagem proporcionadas pela organizacdo e que aumenta a
possibilidade de crescimento pessoal dos empregados.

Nessa perspectiva, a analise histérica e politica do cam-
po de T&D ressalta a dimensdo conservadora do processo
de treinamento nas organizacOes de trabalho. O treinamento
como solugdo para problemas relativos a competéncia técni-
ca, vem sendo utilizado para ajustar os individuos aos seus
novos papéis na estrutura da empresa, tendo como fungdes
primordiais a capacitagdo técnica dos membros da organiza-
¢do e a modelagem de tipos de comportamentos compativeis
com os valores e 0s interesses organizacionais.

O treinamento, ao atingir cargos mais altos da organiza-
¢do, diz respeito, sobretudo, aos valores, sendo propdésito
maior a transmissao do conjunto de idéias que sintetizam a
filosofia, a politica e as diretrizes das organizagdes contem-
poraneas. De fato, dados de pesquisa recente na area de ava-
liagdo de treinamento (Rodrigues, 2000) indicam a existéncia
de relacionamento positivo entre comprometimento
organizacional e impacto do treinamento no trabalho. Os re-
sultados sugerem que individuos comprometidos com a filo-
sofia e com os valores da organizacdo tendem a apresentar
niveis mais altos de transferéncia de novas aprendizagens no
ambiente de trabalho.

Treinamento, sob o enfoque instrucional (Borges-
Andrade, 1986), pode ser definido como 0 modo como o0s
profissionais de educacdo e treinamento conhecem, com-
preendem e predizem as questBes concernentes ao ensino
e a aprendizagem, bem como as mudancas de desempenho
que se desejam de um determinado individuo e o que se
faz com o proposito de obter mudangas. O modo como
esse enfoque é usado, para resolver problemas de treina-
mento, é denominado Tecnologia Instrucional. Sob esse
ponto de vista, o treinamento pode ser compreendido como
um sistema composto por elementos ou subsistemas que
mantém entre si e com o ambiente externo um estreito rela-
cionamento de interdependéncia. Os elementos que o com-
pbem sdo avaliacdo de necessidades, planejamento de trei-
namento e avaliagdo de treinamento, este Ultimo foco do
presente estudo.

Esses componentes mantém entre si um constante fluxo
de informacGes e produtos, sendo que o subsistema avalia-
¢do de treinamento é o principal responsavel pelo forneci-
mento de informacGes para aperfeicoamento constante do
subsistema treinamento (Borges-Andrade, 2002).

Vérias pesquisas brasileiras tém buscado encontrar
preditores para o impacto do treinamento no nivel do com-
portamento no cargo. Os preditores desse tipo de resultado
vém sendo focalizados em varias pesquisas brasileiras
(Abbad, 1999; Carvalho, 2003; Lacerda, 2002; Lima, Borges-
Andrade, & Vieira, 1989; Meneses, 2002; Pantoja, 1999;
Sallorenzo, 2000; Tamayo, 2002; Zerbini, 2003). Os resultados
encontrados apontam as variaveis de apoio psicossocial a
transferéncia, referentes ao contexto pés-treinamento, como
determinantes da aplicacdo eficaz de desempenhos aprendi-
dos em treinamento no ambiente de trabalho.

Aliados a isso, resultados de estudos empiricos realiza-
dos recentemente no campo de T&D e apresentados por
Sallas e Cannon-Bowers (2001) vém indicando a importancia
de fatores pessoais (cognitivos, afetivos e motivacionais) na
eficacia do treinamento. Entre esses fatores pessoais encon-
tram-se varidveis como locus de controle, auto-eficacia, esti-
los de aprendizagem, motivacdo para aprender, habitos de
estudo e autoconceito profissional.

O presente trabalho descreve um estudo conduzido em
duas instituicGes, uma na area de salde, e outra relacionada
ao sistema financeiro nacional. O objetivo foi o de investigar
a influéncia de variaveis relacionadas as caracteristicas dos
treinados, mais especificamente, seus valores individuais, bem
como de suas percepgdes acerca do suporte organizacional a
transferéncia de treinamento, sobre tal impacto.

O texto encontra-se estruturado em trés secdes. Na pri-
meira, sdo enfocadas questdes tedrico-conceituais relacio-
nadas aos temas avaliacdo de treinamento, suporte
organizacional a transferéncia e valores individuais. Na se-
gunda, especificam-se procedimentos metodoldgicos utiliza-
dos na pesquisa. Na terceira secdo, sdo analisados e discuti-
dos os principais resultados encontrados.



Avaliacéo de treinamento e caracteristicas
organizacionais e individuais

O subsistema avaliacdo de treinamento

Nas organizacOes, a area de treinamento e desenvolvi-
mento tem cada vez mais sido reconhecida como estratégica.
Mas, quais os resultados que ela realmente produz? Na fase
de avaliagdo de treinamento, uma questdo basica a ser res-
pondida é se de alguma maneira ou sob algum critério o curso
“valeu a pena”. Salas e Cannon-Bowers (2001) analisam que,
hoje, ha uma preocupacgdo crescente nas organizagdes de
que o investimento em treinamento seja justificado em ter-
mos de melhoria organizacional, de aumento da produtivida-
de ou do desempenho.

Dentro dessa perspectiva, 0 modelo de analise de resul-
tados de treinamento desenvolvido por Kirkpatrick (1976),
posteriormente ampliado por Hamblin (1978), especifica os
diversos tipos de efeitos dos programas instrucionais nas
organizagOes. Sao eles: reagdes, aprendizagem, comportamen-
to no cargo ou impacto do treinamento, organizacdo e valor
final. O nivel de avaliagdo denominado comportamento no
cargo focaliza o impacto do treinamento sobre o desempenho
do profissional treinado em seu contexto de trabalho e se
constitui no objeto do presente trabalho. Quanto a avaliagdo
de treinamento no nivel organizacional, o que se deseja efeti-
vamente medir sdo mudangas que o treinamento possa ter
provocado na organizacdo. O foco deve ser no comporta-
mento da organizacdo ou de suas unidades. Ja a avaliacdo do
impacto no nivel do “valor final” refere-se aos resultados, em
geral com utilizacdo de indicadores e de procedimentos per-
tencentes ao campo das ciéncias econémicas, estando fun-
damentados em cdlculos de retorno sobre investimento.
Hamblin (1978) avaliava que esses cinco niveis mantinham
entre si um forte relacionamento positivo. Mas outros auto-
res, como Alliger e Janak (1989) e Abbad (1999), tém mostrado
que esses relacionamentos nem sempre séo significativos ou
nem sequer positivos. Abbad (1999) mostra que “resultados
de algumas pesquisas tém mostrado situacGes em que um
participante, apesar de demonstrar satisfagdo (reagdo favora-
vel) com o treinamento e de ter obtido bons escores nas
avaliacOes de aprendizagem, ndo aplicava, no trabalho, as
novas habilidades que aprendera” (p. 36). Contudo, Salas e
Cannon-Bowers (2001) confirmam que, apesar dos
questionamentos em relacdo ao encadeamento positivo en-
tre reacOes e saber, a tipologia de Kirkpatrick (1976) conti-
nua sendo a estrutura mais popular para guiar avaliagdes.
Assim, o impacto do treinamento no trabalho corresponde
ao terceiro nivel de resultado de treinamento e focaliza os
efeitos do treinamento sobre o desempenho apresentado
pelo treinando quando do seu retorno ao contexto de traba-
lho, ndo sendo tal impacto necessariamente explicado pelos
resultados de reacdo ao curso ou de aprendizagem. Nesse
nivel, busca-se verificar em que medida as habilidades e os
conhecimentos adquiridos no treinamento sdo mobilizados,
integrados e aplicados pelo treinado, no desenvolvimento
de suas atividades profissionais.
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Dados provenientes de pesquisas (Abbad, 1999; Pantoja,
1999; Sallorenzo, 2000) envolvendo a influéncia de variaveis
relacionadas ao contexto organizacional sobre medidas de
impacto de treinamento evidenciaram o importante papel das
condicBes psicossociais na predi¢do da eficacia dos treina-
mentos e sugerem a necessidade de que profissionais treina-
dos, quando do seu retorno dos cursos, encontrem um clima/
suporte favoravel a transferéncia dos novos conhecimentos.

Suporte organizacional a transferéncia de
treinamento

O reconhecimento de que clima/suporte organizacional a
transferéncia de treinamento é um fator critico no estudo das
varidveis que afetam a eficacia de programas instrucionais
tem norteado a realizagdo de pesquisas no campo de treina-
mento e desenvolvimento. Nesses estudos, a definicdo de
clima/suporte a transferéncia envolve variaveis presentes no
ambiente organizacional antes, durante e depois do evento
instrucional. As varidveis que sdo incluidas geralmente sao
suporte gerencial a transferéncia, apoio e receptividade do
grupo de trabalho a aplicagdo das novas aprendizagens, “di-
cas” situacionais (relativas aos objetivos, desenho da tarefa,
autocontrole para a utilizagdo do aprendido), bem como con-
sequéncias (feedback, feedback negativo, puni¢do e nenhum
feedback) diante das tentativas do treinado de aplicar no tra-
balho as novas habilidades (Broad, 1982; Lima et al., 1989;
Roullier & Goldstein, 1993).

Alguns estudos voltados ao desenvolvimento de esca-
las para medir clima para transferéncia proporcionaram avan-
¢os tedricos e metodoldgicos significativos na area de avali-
acdo de impacto de treinamento no trabalho. No estudo de
Roullier e Goldstein (1993), por exemplo, que resultou na cons-
trucdo e validacdo de uma escala para medir o clima de apoio
ao comportamentos aprendidos no treinamento, as variaveis
relacionadas ao apoio psicossocial a transferéncia foram res-
ponséveis pela maior parte da explicacdo do aproveitamento
dos cursos no trabalho.

Parcialmente influenciadas por esse estudo, Abbad,
Sallorenzo e Gama (1998) validaram uma escala de suporte
organizacional & transferéncia de treinamento, utilizada no
presente estudo, visando verificar o apoio gerencial, social,
material e financeiro fornecido pelo contexto de trabalho a
transferéncia das novas aprendizagens.

Segundo Abbad e Sallorenzo (2001), ha fortes evidénci-
as empiricas mostrando, por exemplo, que uma nova habilida-
de aprendida em treinamento, muitas vezes nao é transferida
para o trabalho por falta de apoio organizacional. Inimeros
exemplos da literatura estrangeira e nacional sobre avaliagéo
de treinamento demonstram que variaveis do contexto
organizacional sdo importantes preditoras de impacto do trei-
namento no trabalho (Alves & Tamayo, 1993; Borges-
Andrade, 1982; Borges-Andrade & Abbad, 1996; Broad, 1982;
Campbell, 1988; Eisenberger, Huntington, Hutchinson, &
Sowa, 1986; Lima & Borges-Andrade, 1985; Peters &
O’Connor, 1980; Roullier & Goldstein, 1993).

A despeito da extrema importancia de fatores contextuais
a transferéncia positiva de treinamento, resultados de pes-
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quisas recentemente analisados e apresentados por Salas e
Cannon-Bowers (2001) indicam que, na Gltima década, houve
uma proliferacdo de estudos sobre a influéncia das caracte-
risticas pessoais do treinando. Algumas das variaveis que
aparecem nas pesquisas encontradas pelos autores sdo: auto-
eficacia, orientagdo para objetivos, expectativas, motivagdo
para aprender, sobre resultados de eventos instrucionais. Os
resultados das pesquisas sobre essas variaveis apontam que
elas constituem boas preditoras de eficacia do treinamento,
tal como mensurada em termos de aprendizagem, reacdo e
transferéncia (Cole & Latham, 1997; Colquitt, Le Pine, & Noe,
2000; Warr & Bunce, 1995).

O construto auto-eficacia ocupa posicdo de destaque
na revisdo de literatura conduzida por Sallas e Cannon-Bowers
(2001). O conceito de auto-eficacia foi desenvolvido por
Bandura (1977b) no contexto da Teoria do Aprendizado Soci-
al. Auto-eficacia é a crenca sobre a habilidade pessoal de
desempenhar com sucesso determinadas tarefas ou compor-
tamentos para produzir um resultado desejavel (Bandura,
1977a). Segundo os autores, os dados das pesquisas analisa-
das fornecem evidéncias consistentes de que as crengas de
auto-eficacia exercem influéncia positiva sobre a aprendiza-
gem e desempenho dos treinandos (Ford, Smith, Weissbein,
Gully, & Salas, 1998; Phillips & Gully, 1997; Stajkovic &
Luthans, 1998; Stevens & Gist, 1997).

Orientacdo para objetivos é outra importante variavel que
tem recebido consideravel atengdo por parte de pesquisado-
res e tedricos do campo de treinamento e desenvolvimento
(Brett & VandeWalle, 1999; Phillips & Gully, 1997). E ampla-
mente conceituada como a estrutura mental utilizada pelo in-
dividuo para interpretar e se comportar em atividades orien-
tadas para aprendizagem ou realizagdo. Duas classes de ori-
entacdo foram identificadas orientacdo para objetivos de
aprendizagem e orientacdo para objetivos de desempenho.
De acordo com Salas e Cannon-Bowers (2001), resultados de
estudos recentes tém indicado que, em geral, a orientacdo
para objetivos exerce influéncia sobre a transferéncia de trei-
namento, bem como esta positivamente relacionada a auto-
eficacia (Ford et al., 1998; Phillips & Gully, 1997).

Vérios estudos tém fornecido evidéncias corroborando
a concepcdo de que a motivacdo do treinando para aprender
apresenta efeitos sobre a aquisicdo, retencdo e aplicagdo dos
conhecimentos e habilidades adquiridos em treinamento. Entre
eles destaca-se o estudo de meta-analise conduzido por
Colquitt et al. (2000), com importantes implica¢des para a pes-
quisa e a pratica no campo de treinamento e desenvolvimen-
to. De fato, os autores ressaltam a necessidade de expandir
0s tipos de varidveis de personalidade examinadas mais re-
centemente para incluir as emocdes e a adaptabilidade, entre
outras, bem como para verificar seus efeitos sobre a eficacia
do treinamento.

Na literatura sobre aprendizagem, observa-se que a mai-
oria das pesquisas na linha que investiga os efeitos da perso-
nalidade e da motivagdo sobre a aprendizagem se concentra
nos fatores de motivagdo académica: motivagdo para a reali-

zacdo, locus de controle e autoconceito. Ros, Grad e Martinez
(1996) apontam que as pesquisas tém focado apenas na mo-
tivagdo para a realizacdo e ndo tém abordado a relacdo entre
0s processos de aprendizagem e as prioridades valorativas
dos estudantes.

Em consonéncia com essa perspectiva, cabe ressaltar a
agenda de pesquisa na area de treinamento e desenvolvi-
mento proposta por Borges-Andrade e Abbad (1996). No que
se refere especificamente a area de caracteristicas da cliente-
la, os autores recomendam que sejam investigadas variaveis
como a auto-eficacia, a motivagdo para aprender, o locus de
controle, bem como outras advindas da Psicologia Social.

Diante disso, estudos que focalizem o relacionamento
entre os valores individuais dos treinandos, suporte a trans-
feréncia e impacto de treinamento parecem Uteis e relevantes
para que maiores avangos tedricos possam ocorrer na area de
avaliacdo de treinamento.

Valores individuais

A partir de um estudo de trés requisitos basicos a exis-
téncia humana, dos seus fundamentos na Filosofia, Sociolo-
gia e Psicologia e dos estudos de Rokeach (1973), Schwartz
(1992) propde uma teoria unificadora para 0 campo de moti-
vacdo humana a fim de organizar as diferentes necessidades,
motivos e objetivos propostos em outras teorias. Segundo
Schwartz (2005b), os valores sdo caracterizados pelos seguin-
tes aspectos: (1) valores sdo crengas intrinsecamente ligadas
a emocdo; (2) valores sdo um construto motivacional, pois se
referem a objetivos desejaveis que as pessoas despendem
altos niveis de esforcos para alcancar; (3) valores transcen-
dem situacOes e acBes especificas; (4) valores servem como
critérios para guiar a selecéo e avaliacdo de a¢des, politicas,
pessoas e eventos; e, (5) os valores sdo ordenados pela im-
portancia relativa aos demais. Assim, valores sdo definidos
como critérios que transcendem situacdes especificas, que
sdo ordenados por sua importancia e que servem como prin-
cipios que guiam a vida do individuo (Schwartz, 1999).

A relagdo entre valores e comportamento tem sido um
dos principais objetivos de pesquisa na éarea de valores
(Schwartz, 1996). Desde Rokeach (1973), pesquisadores tém
investigado a predigdo de um Unico valor ou uma lista de
valores com o comportamento alvo. O desenvolvimento de
teorias recentes, como o0 modelo de Schwartz (Schwartz, 1992;
Schwartz & Bilsky, 1987; Schwartz & Bilsky, 1990), tem possi-
bilitado avancos nesse estudo e constitui-se um campo fértil
para os pesquisadores. Pesquisas tém demonstrado a rela-
¢do entre valores e comportamentos (De Dreu & Van Lange,
1995; Porto, 1998; Ros, 2001; Sagiv & Schwartz, 1995;
Schwartz, 1996; Schwartz & Huismans, 1995), indicando a
importancia dessa variavel para a compreensdo dos compor-
tamentos. Schwartz (1996) ressalta que a relago entre essas
variaveis pode ser reforcada quando os comportamentos es-
tudados implicam em conflito de valores, pois nessas situa-
¢Oes os valores sdo ativados e sdo utilizados como principi-
0s que guiam a vida do individuo.



Em 1987, Schwartz e Bilsky derivaram uma tipologia uni-
versal de valores baseada na literatura sobre as necessida-
des basicas dos individuos. Em 1992, a teoria foi reformulada
e foram identificados 56 valores classificados em 10 tipos
motivacionais universais (Schwartz, 1992): poder (busca e
preservacdo de uma posicdo social dentro de um sistema so-
cial); auto-realizagdo (sucesso pessoal através da demons-
tracdo de competéncia de acordo com as regras sociais);
hedonismo (prazer e gratificacdo para si mesmo);
estimulacdo (novidade e estimulacdo na vida); autodeter-
minagdo (independéncia de pensamento e acdo); filantropia
(compreenséo e protecdo do bem-estar de todos e da natu-
reza); benevoléncia (preocupac¢do com o bem-estar de pes-
soas proximas); tradicdo (respeito, compromisso e aceita-
¢do dos costumes e idéias de uma cultura ou religido); con-
formismo (restricdo de a¢des e impulsos que podem magoar
outros ou violar as expectativas e as normas sociais); segu-
ran¢a (segurancga, harmonia e estabilidade da sociedade,
dos relacionamentos e do self).

O modelo tedrico de Schwartz (1992) também prevé uma
estrutura dindmica entre os tipos motivacionais, de forma que
as pessoas tendem a apresentar alta ou baixa prioridade para
certos tipos motivacionais mutuamente compativeis com cer-
tos dominios motivacionais do que de forma randdémica. Em
contrapartida, a priorizagdo simultanea de alguns dominios
incompativeis levaria a conflitos.

Esses 10 tipos motivacionais podem ser classificados
em tipos motivacionais de segunda ordem, em que poder e
auto-realizagdo sdo agrupados em autopromocéo;
hedonismo, estimulagdo e autodeterminagdo indicam aber-
tura a mudanca ou individualismo; filantropia e benevolén-
cia se enquadram na autotranscendéncia; e tradi¢do, con-
formismo e seguranca formam o tipo conservadorismo ou
coletivismo. Esses tipos motivacionais de segunda ordem
representam as compatibilidades dentro de cada agrupa-
mento e os conflitos entre eles, ou seja, abertura a mudanga
versus conservadorismo e autopromog¢do versus
autotranscendéncia (Schwartz, 1992).

Para avaliar empiricamente a teoria, foi desenvolvido o
Inventario de Valores de Schwartz, que foi validado em 67
paises. Os resultados deram apoio para a teoria e a existéncia
de uma estrutura préxima ao universal. Além disso, a teoria
foi testada utilizando-se outros métodos de medida e varias
formas de andlise de dados e os resultados foram consisten-
tes com a teoria (Schwartz, 2005a; 2005b). Além da validagdo
da estrutura dos valores, Schwartz buscou investigar a
aplicabilidade da teoria de valores para predizer comporta-
mentos. Schwartz (2005a) apresenta uma série de evidéncias
empiricas sobre a relagdo entre valores e comportamentos de
cooperacdo, votagdo e compra de produtos ecologicamente
corretos.

A relagdo entre valores e comportamento é explicitada
por Sagiv e Schwartz (1995). Esses autores apontam que as
prioridades axiolégicas podem dividir a atencdo do individuo
entre as oportunidades nas quais ele podera atingir/alcangar
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metas particulares. Assim, as pessoas podem perceber situa-
¢Bes como ocasides para desempenhar acOes relevantes para
sua hierarquia de valores. Tipicamente 0os comportamentos
ndo sdo guiados por um Unico comportamento, mas pela ana-
lise de compatibilidade e incompatibilidade entre valores an-
tagonicos. Os dados empiricos ddo suporte a relagdo entre
comportamento e valores, mas as pressdes normativas po-
dem diminuir a expressdo dos valores em comportamento
(Schwartz, 2005a).

No ambiente organizacional, o desempenho das com-
peténcias adquiridas no treinamento pode ser considera-
do como uma situagcdo propicia para atingir determinadas
metas; dessa forma os valores pessoais motivariam a apli-
cacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiri-
dos no treinamento. Na medida em que os valores os im-
pulsionam a agir e que o que foi aprendido é compativel
com os valores dos participantes, seria possivel observar
uma relacdo entre os valores pessoais e a aplicacdo das
competéncias no trabalho. Caso os valores ndo sejam com-
pativeis com os novos comportamentos esperados, pode
ser interessante incluir no treinamento estratégias para
modificar a prioridade de valores e tornar o treinamento
mais eficaz. Em situacdo educacional, Ros (2001) relata o
uso bem sucedido de estratégias de mudanca de valores
propostas por Rokeach (1973) para aprimorar o rendimen-
to académico, o que poderia ser aplicado também para a
situacdo de treinamento.

Na area educacional, Ros, Grad e Martinez (1996) inves-
tigaram a relacdo entre rendimento e satisfacdo académicos
com valores, autoconceito, habitos de estudo e estratégias
de aprendizagem dos alunos. Rendimento académico esta
negativamente associado a estimulagdo e positivamente aos
valores de seguranca e auto-realizagdo. Os autores conclui-
ram que apenas esses valores tém relacOes fortes e diretas
com rendimento e satisfacdo académicos. Entretanto, valores
parecem estar relacionados com os determinantes mais rele-
vantes de rendimento académico como autoconceito, auto-
estima e com os tipos de enfoque de aprendizagem.

No presente trabalho, a suposicdo basica é de que os
valores individuais podem predispor os participantes de even-
tos instrucionais a desempenharem comportamentos e habi-
lidades aprendidos em treinamentos que sejam coerentes com
a sua hierarquia de valores, além de influenciarem a percep-
¢do do contexto organizacional.

Com base na literatura apresentada, foram definidas trés
hipoteses gerais:

H1: Os valores individuais dos treinados influenciam o
impacto do treinamento no trabalho.

H2: As percepcdes dos treinados quanto ao suporte a
transferéncia de treinamento fornecido pela instituicdo influ-
enciam o impacto de treinamento no trabalho.

H3: Valores individuais dos treinados constituem-se
como variavel moderadora da relacdo entre percepcdes de
suporte & transferéncia fornecido pela organizacéo e impacto
de treinamento no trabalho.
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Método

Caracterizacdo das organizagfes estudadas

Foram duas as organizacGes-alvo desta pesquisa. A pri-
meira constitui-se em instituicdo de servigo social auténo-
mo, de direito privado e sem fins lucrativos. Sua missdo
consiste em prestar assisténcia médico-hospitalar qualifi-
cada e gratuita a todos os niveis da populacdo e desenvol-
ver atividades educacionais e de pesquisa no campo da
saude. Atualmente, essa organizagdo é composta por uni-
dades localizadas em Brasilia, Sdo Luiz, Salvador e Belo
Horizonte.

A segunda organizacdo pesquisada é uma autarquia fe-
deral do sistema financeiro nacional. A missdo da instituicdo
é ser 0 agente da sociedade para assegurar o equilibrio mone-
tario da economia e, dessa forma, oferecer as condicdes bési-
cas para o crescimento a longo prazo. A organizagdo esta
presente em dez capitais brasileiras: Belém, Belo Horizonte,
Curitiba, Fortaleza, Porto Alegre, Rio de Janeiro, Recife, Sal-
vador, Sao Paulo e Brasilia. Nesta Ultima capital, localiza-se a
sede da organizacéo.

Caracterizacdo dos cursos

Na organizacdo hospitalar, os cursos avaliados foram
realizados durante a terceira fase do processo seletivo —
treinamento para os cargos de médico, enfermeiro e terapeuta
funcional. Nessa fase, caracterizada pela participacdo ativa
do treinando em situacOes reais de trabalho, sdo desenvol-
vidos programas de treinamento que se constituem em ati-
vidades de ensino-aprendizagem — modulos tedricos e pra-
ticos. Os cursos apresentaram carga horaria média de 16
horas e abrangem as areas de anatomia, neuroanatomia,
enfermagem geral, goniometria, atividades de vida diaria,
estatistica, informatica, nocbes de radiologia, mapa e topi-
cos em neurologia.

Na autarquia federal, érgdo do sistema financeiro nacio-
nal, os cursos apresentaram carga horaria média de 20 horas
e tratavam de conteldos atitudinais, com desenvolvimento
de habilidades gerenciais e pessoais com especial foco ao
atendimento ao cliente.

Procedimentos de amostragem

A escolha dos participantes do estudo foi feita entre aque-
les profissionais que concluiram o treinamento ha aproxima-
damente trés meses, nos cargos de médico, enfermeiro e
terapeuta funcional — na organizagdo hospitalar — e nos car-
gos de técnico, analista, assessor e coordenador — na organi-
zacdo ligada ao sistema financeiro nacional. O nimero de
profissionais pesquisados na primeira organizacdo foi de 79 e
na segunda de 85.

Com o objetivo de facilitar a recordacéo e a avaliacdo dos
respondentes, uma vez que 0s mesmos podem ter realizado
mais de um curso, foi informado quais cursos estariam sendo
avaliados em ambas as organizacoes.

Instrumentos de coleta de dados

O questionario para avaliar impacto de treinamento no
trabalho e suporte a transferéncia de treinamento utilizado no
presente estudo foi construido e validado por Oliveira-Cas-
tro, Pilati e Borges-Andrade (1998) e revalidado em uma das
organizagOes estudadas (Pantoja, 1999). O questionario era
composto por 34 itens, divididos em duas partes. A primeira
denominava-se Impacto de Treinamento no Trabalho, con-
tendo 12 (doze) questdes de auto-avaliagdo versando sobre:
(a) oportunidades encontradas para aplicagdo dos novos
conhecimentos; (b) diminuicdo de erros na execugdo de ativi-
dades relacionadas ao curso; (c) recordagdo dos contelidos
abordados no curso, (d) qualidade do trabalho em atividades
relacionadas ou ndo ao curso; (e) motivagdo, autoconfianca
e receptividade a mudancgas apds a realizagdo do curso; e (f)
frequéncia de utilizacdo das novas aprendizagens.

A segunda incluia 22 itens relativos ao Suporte a Trans-
feréncia e subdividia-se em: (a) Fatores Situacionais de Apoio,
contendo 9 itens elaborados para levantar dados sobre o
apoio gerencial, social (do grupo de trabalho) e organizacional
recebido para aplicagdo das habilidades adquiridas em trei-
namento, em termos de oportunidades para praticar novas
habilidades, apoio fornecido pelo supervisor na identifica-
¢do e solugdo de dificuldades relacionadas a transferéncia de
aprendizagem, repasse de informacOes necessarias a aplica-
¢do dos novos conhecimentos e outros itens similares; (b)
Suporte Material, que englobava 6 itens relacionados a qua-
lidade, quantidade e disponibilidade de recursos materiais e
financeiros, bem como a adequacdo do ambiente fisico do
local de trabalho a transferéncia de treinamento; e (c) Conse-
quéncias Associadas ao Uso das Novas Habilidades, que
continha 7 itens referentes as percepgdes dos profissionais
treinados sobre elogios, manifesta¢cdes de apoio, indiferen-
¢a, entre outros, frente as tentativas para aplicagdo das no-
vas habilidades no trabalho. O resultado da andlise fatorial
do instrumento constatou dois fatores: Suporte psicossocial
(o = 0,91) e Suporte material (o = 0,86), sendo que apenas 0
primeiro fator foi utilizado no presente trabalho.

Todos os itens deveriam ser avaliados por uma escala do
tipo Likert. Para os 12 primeiros, utilizou-se uma escala de
concordancia que variava de 5 (concordo totalmente) a 1
(discordo totalmente). Para os itens 13 a 34, foi utilizada uma
escala de freqliéncia que variava de 1 (nunca) a 5 (sempre).

Os valores individuais dos treinados foram investiga-
dos através da Escala de Valores Humanos de Schwartz
(1992) traduzida e validada para o Brasil por Tamayo e
Schwartz (1993), através do método da Smallest Space
Analysis, SSA. O instrumento apresenta 60 valores que de-
vem ser avaliados por uma escala de importancia que varia
de 0 a 6. Quanto maior o nimero, mais importante é o valor
para a pessoa. Além disso, foram utilizados o -1 que repre-
senta valores opostos e 0 7 que significa valor supremo. Os
participantes deveriam ler toda a listagem e escolher, primei-
ramente, aquele de suprema importancia; em seguida, aque-
les opostos aos seus e, somente apds isso, avaliar os valo-
res utilizando a escala de O a 6.



Procedimentos de analise de dados

Os dados foram inicialmente submetidos a anlises esta-
tisticas exploratdrias e descritivas para identificacdo de vari-
aveis com distribuicdo ndo-normal, para a localizacdo de
outliers e para a analise do relacionamento existente entre as
variaveis para verificagdo de multicolinearidade e singulari-
dade entre as mesmas (Tabachnick & Fidell, 2001).

As analises descritivas apontaram a existéncia de trés
casos extremos univariados e cinco multivariados, que foram
eliminados do banco de dados. A amostra ficou composta
por 153 casos. Ndo foi detectado mais que 1,3% de casos
omissos, portanto, optou-se por substitui-los pela média.

Os escores para 0s quatro tipos motivacionais foram
padronizados para retirar o efeito de uso da escala, confor-
me aponta Hofstede (1984) e Leung e Bond (1989). Os esco-
res de todas as variaveis foram, entdo, centralizados para
neutralizar a multicolinearidade que ocorre quando se reali-
zam analises com interagdes. Esse procedimento nao altera
0 padrdo de intercorrelagdo das variaveis (Tabachinick &
Fidell, 2001).

Para analisar as relagdes existentes entre as variaveis
(valores individuais, suporte a transferéncia e a interagdo entre
essas com a variavel-critério: impacto de treinamento no tra-
balho) foi realizada analise de regressdo multipla hierarquica.
O primeiro modelo foi constituido pelos tipos motivacionais
de segunda ordem (autopromocdo, autotranscendéncia,
conservadorismo e abertura a mudancga), no segundo foram
incluidas as percepgOes de suporte psicossocial e material, a
seguir, as interacdes entre valores individuais e suporte
psicossocial e, por Gltimo, as interages entre valores e su-
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porte material. As interagcGes foram criadas visando investi-
gar o efeito moderador dos valores sobre a relagdo entre su-
porte e impacto do treinamento.

Apos a realizagdo da regressdo, foi realizada uma equa-
¢do estrutural visando confirmar o modelo encontrado.

Resultados e Discussao

O objetivo desse trabalho foi investigar o poder preditivo
dos valores individuais e percepcfes de suporte psicossocial
a transferéncia de treinamento como preditores do impacto
do treinamento no trabalho, bem como, o efeito moderador
dos valores individuais sobre a relagdo entre os suportes
psicossocial e material e o impacto do treinamento.

Os resultados da analise de regressdo hierarquica indi-
caram que o suporte a transferéncia e os valores individuais
do treinado estdo significativamente relacionadas ao impac-
to do treinamento no trabalho. Mais especificamente, os da-
dos obtidos apontaram o suporte psicossocial e o tipo
motivacional conservadorismo como importantes preditores
do impacto do treinamento no trabalho (R? = 0,35; p < 0,001).

O primeiro modelo, somente com os valores individuais,
explicou 8% da variancia, sendo que os tipos motivacionais
conservadorismo e autopromogdo foram os que apresenta-
ram contribuicdo significativa, porém ap6s a insercdo da va-
riavel suporte psicossocial, apenas conservadorismo contri-
buiu significativamente. O acréscimo das interagbes foi mar-
ginalmente significativo para a interacdo entre suporte
psicossocial e autotranscendéncia. A Tabela 1 apresenta o
resultado da andlise de regressdo hierarquica (a matriz de

Tabela 1
Coeficientes de regressdo, correlacdo, R, R?, R? ajustado para a regressdo hierarquica
Modelos
Preditores 2 3 4
p B B B BB

Abertura a mudanca ,06 ,10 ,02 ,04 ,03 ,04 ,02 ,03
Conservadorismo ,22*%* 38 ,21*%* 36 ,19** 33 ,19*%* 33
Autotranscendéncia -,06 -,10 -,09 -16 -06 -11 -,06 -,11
Autopromogéo -,14*  -19 -,07 -10 -,07 -,10 -,08 -,11

Suporte psicossocial

Suporte material

Suporte psicossocial x Abertura a mudanca
Suporte psicossocial x Conservadorismo
Suporte psicossocial x Autotranscendéncia
Suporte psicossocial x Autopromocao

WNEFEBRWNPRE

37** 52 ,38%* 54 ,39** |55
,01 ,02 ,03 ,05 ,03 ,05
-,10  -11 A1 -12
-,13  -)16 ,06  -,07
A7 22 14 ,18
-,17  -15 -,19*  -)16

4. Suporte material x Abertura & mudanga ,01 ,01
Suporte material x Conservadorismo -,09  -13
Suporte material x Autotranscendéncia ,02 ,04
Suporte material x Autopromogéo ,01 ,01
R 0,328** 0,615** 0,651* 0,657
R® 0,107 0,378 0,424 0,432
R? ajustado 0,083 0,353 0,384 0,375

*p < 0,05 **p <001
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intercorrelagfes entre variaveis e interagdes encontra-se no
Apéndice).

A modelagem por equagdo estrutural realizada teve como
variaveis antecedentes do impacto do treinamento
conservadorismo e suporte a transferéncia de treinamento
(variavel composta por suporte material e psicossocial). Os
indices de ajustamento do modelo foram: GFI = 1,000; CFI =
0,998; RMSEA < 0,001; RMR = 0,018. Todos os coeficientes
foram significativos e podem ser observados na Figura 1.
Entretanto, é importante ressaltar que os indices de normali-
dade multivariada estdo marginalmente acima do esperado, o
que pode acarretar o inflacionamento dos indices de ajuste e
niveis de significancia.

Tais evidéncias corroboram a relacéo entre valores e com-
portamento e os achados de pesquisas anteriores (De Dreu
& Van Lange, 1995; Porto, 1998; Sagiv & Schwartz, 1995;
Schwartz, 1996; Schwartz & Huismans, 1995), sugerindo que
os valores se constituem em variaveis importantes para a
compreensao dos comportamentos dos individuos. Mais es-
pecificamente, os dados obtidos nesta pesquisa fornecem
apoio empirico a relevancia dos valores para fundamentar
acdes mais duradouras de mudanga do comportamento no
cargo; mudancas tais como aquelas do nivel de avaliagdo
denominado impacto do treinamento no trabalho. Portanto,
os valores deveriam ser incluidos no conjunto de caracteris-
ticas individuais a serem mais bem examinadas por pesquisa-
dores no campo de treinamento e desenvolvimento. De fato,
no estudo de meta-analise conduzido por Colquitt et al. (2000),
bem como na agenda de pesquisa proposta por Borges-
Andrade e Abbad (1996) para a pesquisa sobre impacto do
treinamento no trabalho, os autores recomendam que sejam

Canservadorismo

044

Suporte 3
transferéncia

expandidas as varidveis relativas as caracteristicas da clien-
tela para incluir as emoc6es, a adaptabilidade e outras
advindas da Psicologia Social.

Além disso, a semelhanca de resultados encontrados em
diversas pesquisas (Abbad, 1999; Lima et al., 1989; Pantoja,
1999; Pilati & Borges-Andrade, 2000; Pilati, Borges-Andrade,
& Posamai, 1999; Sallorenzo, 2000), os dados obtidos confir-
mam o importante papel das condi¢es psicossociais na pre-
dicdo da transferéncia positiva de treinamento. Além disso,
o0s resultados ressaltam a importancia de uma cultura
organizacional receptiva ao processo de aprendizagem conti-
nua, atenta para estimular a aquisicdo, a recuperacéo, a cria-
¢do e o intercambio de novos conhecimentos, idéias e experi-
éncias profissionais.

Os valores relacionados a conservadorismo ou coleti-
vismo evidenciam a motivacgdo do individuo para buscar res-
peito, compromisso, seguranca, harmonia e aceitacdo dos
costumes e idéias de uma sociedade ou cultura. Os resulta-
dos apontaram que individuos que valorizam mais o coleti-
vismo tendem a perceber que aplicam mais as habilidades
aprendidas. Em contrapartida, os individuos que valorizam
mais a busca de poder, de éxito pessoal e de prazer ndo véem
na aplicacdo do aprendido a possibilidade de alcancar essas
metas, pelo contrario, essas pessoas percebem que aplicam
menos 0 aprendido no ambiente de trabalho. Entretanto, essa
Gltima relagdo foi baixa e pouco significativa no primeiro mo-
delo e deixou de ser significativa apés a inser¢do das demais
variaveis. Esses dados estdo, em parte, de acordo com os
encontrados por Ros, Grad e Martinez (1996), ja que os valo-
res de Conservadorismo se relacionam positivamente: tanto
com o rendimento, quanto com o impacto do treinamento. De

Impacto emamplitude |

Suporte Psicossacial

Suporte Material

1,00

|:|,|:|9

1,00

054

Figura 1. Equacdo estrutural para impacto do treinamento no trabalho.



outro lado, a Auto-promocao, que engloba o tipo motivacional
de auto-realizagdo, ndo apresentou relacdo com o impacto do
treinamento, ao passo que esta associado ao rendimento aca-
démico. Esses resultados podem estar sinalizando que os
antecedentes de aprendizagem e de transferéncia de treina-
mento parecem apresentar distingcoes.

Cabe ressaltar que o poder explicativo dos valores foi
pequeno, entretanto, os resultados estdo de acordo com
outros estudos que apontam para um efeito moderado dos
valores sobre o comportamento (Schwartz, 2005a), em fun-
¢do da diversidade de fatores que influenciam o comporta-
mento em ambientes naturais. Além disso, as pressdes
normativas para o desempenho em ambientes organizacionais
é alta, o que pode diminuir significativamente a influéncia
dos valores. Esse efeito também pode explicar a falta de
relagdo negativa entre abertura a mudanga e uso das com-
peténcias adquiridas nos eventos instrucionais estudados,
uma vez que teoricamente seria esperada essa relacdo em
fungdo da dinamica de conflito entre tipos motivacionais. Ja
que a pressdo para a execucdo do desempenho pode ser
alta, o individuo com alta prioridade de abertura a mudanca
ndo tem a possibilidade de ndo aplicar o conhecimento.
Assim, ele aplica os conhecimentos mesmo que isso cause
conflito com seus valores. Entretanto, é possivel que isso
tenha conseqUéncias para outros comportamentos
organizacionais, como o comprometimento organizacional,
aspecto a ser explorado em pesquisas futuras.

Por definicéo, treinamento é uma agédo organizacional pla-
nejada e sob controle com o objetivo de facilitar a aprendiza-
gem de comportamentos funcionais. Os resultados sugerem
gue o treinamento tem cumprido o seu papel de manutencéo
do sistema organizacional e os individuos que valorizam a
manutencdo do status quo véem, na aplicagdo das habilida-
des aprendidas, uma oportunidade para expressdo de sua
hierarquia de valores, pois a aplicagdo leva a manutengao de
todo o sistema organizacional.

Esses resultados também estdo de acordo com a pesqui-
sa de Rodrigues (2000), que apresenta comprometimento
organizacional como um importante preditor do uso de no-
vos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridas em trei-
namento no trabalho, pois as pessoas que valorizam mais o
conservadorismo tendem a apresentar maior comprometimen-
to com a organizacdo (Tamayo et al., 2001).

Finalizando, neste estudo, os resultados ndo permitem
concluir que valores individuais se constituem como mode-
radores da relagdo entre suporte organizacional a transferén-
cia e 0 impacto do treinamento no trabalho. O efeito modera-
dor foi pouco significativo e apenas a relagdo entre suporte
psicossocial e autotranscendéncia foi significativa, indican-
do que as pessoas que valorizam mais autotranscendéncia,
ou seja, que visam 0 bem-estar dos outros, apresentaram es-
cores mais altos de impacto do treinamento no trabalho, do
que as pessoas que valorizam menos o bem-estar comum.
Como o suporte psicossocial, neste caso, esta relacionado a
apoiar as pessoas treinadas a aplicarem no trabalho o que
aprenderam no treinamento, é possivel concluir que a aplica-
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¢do do que foi aprendido esta associado a idéia de bem-estar
comum. Isso confirma também a idéia central dos modelos de
Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) de que os resultados de
treinamentos podem ir além do sujeito capacitado e provocar
mudancgas na organizacdo, sendo, portanto, associados ao
bem-estar comum.

E importante lembrar que o conceito de valores é distal
ao de treinamento e, por isso, o seu efeito sobre as percep-
¢Oes de suporte e o comportamento de aplicar o aprendido é
pequeno e, por conseguinte, amostras grandes sdo requeridas
nessas situagdes para se obter resultados conclusivos, o que
ndo foi o caso deste estudo. Talvez em funcgdo deste ponto, a
relacdo moderadora ndo foi encontrada como previsto. Outro
aspecto que pode ser responsavel por esses resultados é o
fato da percepcdo de suporte organizacional ndo envolver
situacBes de conflito entre valores, assim essa percep¢do
independe dos valores dos individuos sendo igualmente im-
portante para todas as prioridades de valores.

Cabe ressaltar, entretanto, que dentro de um enfoque
interacionista cuja suposicdo basica é de que caracteristicas
individuais interagem com fatores contextuais na explica¢do
do comportamento humano no trabalho, é de suma importan-
cia que sejam mais intensamente investigadas as interacfes
entre valores individuais e variaveis contextuais na explica-
¢do da eficacia da aprendizagem e da transferéncia positiva
de aprendizagem no trabalho. Para tanto, é necessario confir-
mar esses resultados, a partir do aumento da amostra e da
diversificacdo das organizacdes estudadas.
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Apéndice

Correlagbes entre as variaveis do estudo

Impacto do
treinamento 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Abertura a mudanga ,01
2. Conservadorismo ,28 ,18
3. Autotranscendéncia ,15 52,71
4. Autopromocédo -,08 52,26 ,35
5. Suporte psicossocial ,55 ,07  ,09 ,12 -,08
6. Suporte material ,34 12,24 32 -12 |52
7. Suporte psicossocial x Abertura & mudanga -,07 ,08 ,10 ,03 ,07 ,00 ,00
8. Suporte psicossocial x Conservadorismo ,15 ,08 ,09 ,13 ,10 ,28 ,20 -,02
9. Suporte psicossocial x Autotranscendéncia ,16 ,03 ,12 ,00 ,10 ,16 ,03 ,33 ,71
10. Suporte psicossocial x Autopromocao -,03 ,07 ,11 ,12 ,04 ,20 ,17 ,44 ,18 ,22
11. Suporte material x Abertura & mudanga -,04 -,12 -,17 -,25 -,22 -,01 -,09 ,45-11 ,08 ,07
12. Suporte material x Conservadorismo ,05 -,18 -,09 -,10 -,25 ,20 ,13 -,14 ,44 ,22 -,07 ,16
13. Suporte material x Autotranscendéncia ,05 -,25 -,10 -,27 -,23 ,02 -,11 ,09 ,23 ,45 -,08 ,50 ,62
14. Suporte material x Autopromogéo ,01 -21 -,23 -,21 -,41 ,13 ,22 ,06 -,06 -,07 ,22 ,49 ,28 ,27




