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RESUMO

Dentre as varidveis que influenciam a efetividade de agdes de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), destacam-se, principalmente, as contextuais. Visto
isso, estudou-se a relacdo entre as variaveis: Suporte a Aprendizagem — percepcao de apoio e
suporte psicossocial a aprendizagem natural ou induzida no ambiente de trabalho, e Impacto
do Treinamento no Trabalho — influéncia do que foi aprendido em acdes de TD&E no
desempenho geral, nas atitudes e motivacdo do individuo. Para a coleta de dados,
utilizaram-se duas escalas validadas e fidedignas disponiveis na literatura nacional: Suporte a
Aprendizagem (33 itens, escala de frequéncia de 0 a 10, 0=0,96) e Impacto de Treinamento
no Trabalho (12 itens, escala de concordancia de 1 a 5, 0=0,90). A coleta de dados foi
realizada presencial e virtualmente em trés organizacdes de natureza privada, ap6s duas a
guatro semanas do término do treinamento, totalizando 83 questionarios respondidos
referentes a sete treinamentos ofertados. A amostra é composta por 61 homens e 22
mulheres, de 18 a 64 anos de idade, sendo que 53% possui ensino superior completo.
Realizaram-se anélises exploratorias e descritivas dos dados, e anlises de correlagéo, a fim
de avaliar o grau de relacionamento entre as duas variaveis. A Escala de Suporte a
Aprendizagem apresentou médias entre 3,37 e 8,12, alto desvio-padréo e alta variagdo nas
respostas minimas e maximas, indicando que os respondentes avaliaram os itens de maneira
divergente. As médias das respostas da Escala de Impacto de Treinamento no Trabalho
variaram entre 3,65 e 4,39, e apresentaram baixo desvio-padrdo, porém a variacdo das
respostas minima e maxima é alta, na maioria dos casos, indicando que alguns respondentes
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ndo concordam com as afirmacgfes. Os participantes percebem moderadamente o Suporte a
Aprendizagem na organizagdo e julgam ter ocorrido Impacto de Treinamento no Trabalho.
As variaveis apresentaram correlacdo significativa e moderada (r=0,53), o que corrobora 0s
achados da literatura relacionados ao suporte psicossocial, mas ainda sdo necessarias mais
pesquisas relacionadas ao Suporte a Aprendizagem, a fim de continuar a verificacdo de
evidéncias de validade da escala de Suporte a Aprendizagem e definir e distinguir melhor o
conceito em relacdo a outros conceitos correlatos.

Palavras-Chave: Avaliacao de treinamento; Suporte a Aprendizagem; Impacto de
Treinamento no Trabalho.

THE RELATIONSHIP BETWEEN LEARNING SUPPORT AND TRAINING
IMPACT AT WORK

ABSTRACT

Among the variables that influence the effectiveness of Training, Development and Education
actions (TD&E), the contextual ones stand out. Based on this, we studied the relationship
between the variables Learning Support — perceived support and psychosocial support for
natural or induced learning in the workplace — and Training Impact at Work — influence of
what has been learned in TD&E actions on overall performance, attitudes and motivation. To
collect data, we used two validated and reliable scales available in the national literature:
Learning Support (33 items, frequency range 0-10, o = 0.96) and Training Impact at Work (12
items, agreement scale from 1 to 5, o = 0.90). Data collection was conducted in person and
virtually in three private companies, two to four weeks after the end of training; a total of 83
questionnaires concerning seven trainings was achieved. The sample is comprised by 61 men
and 22 women, 18-64 years old, and 53% have completed higher education. Exploratory and
descriptive analyzes were performed and also correlation analysis, in order to assess the
relationship between the two variables. The Learning Support Scale presented averages
between 3.37 and 8.12, high standard deviation and high variation in minimum and maximum
responses, indicating divergent responses. The Training Impact at Work Scale presented
averages between 3.65 and 4.39, and showed a low standard deviation, but the variation of the
minimum and maximum responses is high in most cases, indicating that some respondents did
not agree with the statements. Participants perceive moderately Learning Support in the
company and judge that have occurred Training Impact at Work. Variables showed a
significant and moderate correlation (r = 0.53), which corroborates the literature’s findings
related to psychosocial support; but still more research is needed about Learning Support in
order to check the scale’s evidences of validity and better define and distinguish this concept
in relation to other.

Keywords: Training Evaluation; Learning Support; Training Impact at Work.

LA RELACION ENTRE APOYO AL APRENDIZAJE Y EL IMPACTO DE LA
FORMACION EN EL TRABAJO

RESUMEN
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Entre las variables que influyen en la eficacia de las acciones de formacién y desarrollo, se
destacan principalmente las contextuales. Se estudio la relacion entre la variable Apoyo al
Aprendizaje — apoyo percibido y apoyo psicosocial al aprendizaje natural o inducido en el
trabajo — y el Impacto de la Formacidn en el Trabajo — la influencia del aprendido en acciones
de formacion y desarrollo en el rendimiento general, en las actitudes y en la motivacion del
individuo. Para la recogida de los datos, se utilizaron dos escalas validadas y fiables
disponibles en la literatura nacional: Apoyo al Aprendizaje (33 items, escala de frecuencia de
0a 10, a=0,96) e Impacto de la Formacion en el Trabajo (12 items, escala de concordancia
de 1 a5, a=0,90). La recogida de datos se llevo a cabo, presencial y virtualmente, en trés
organizaciones privadas, de dos a cuatro semanas despues del final de la formacion; fueron
conseguidos un total de 83 cuestionarios sobre siete formaciones ofrecidas. La muestra estaba
compuesta por 61 hombres y 22 mujeres, de 18-64 afios de edad, de los cuales el 53%
completo la ensefianza superior. Los analisis de datos fueron exploratorios, descriptivos y de
correlacion, para evaluar el grado de relacion entre las dos variables. La Escala de Apoyo al
Aprendizaje presentd promedios entre 3,37 y 8,12, con una desviacion estandar alta y una
variacion alta en las respuestas maximas y minimas, lo que indica que los encuestados
calificaron los items de diferentes maneras. La media de las respuestas de la Escala de
Impacto de la Formacién en el Trabajo oscilé entre 3,65 y 4,39, mostrando una desviacion
estandar baja, pero la variedad de respuestas minimas y maximas fue alta en la mayoria de los
casos, lo que indica que algunos de los encuestados no estaban de acuerdo con las
afirmaciones. Los participantes perciben moderadamente Apoyo al Aprendizaje en la
organizacion y consideran que hubo Impacto de la Formacién en el Trabajo. Las variables
presentaron correlacion significativa y moderada (r = 0,53), lo que corrobora los resultados de
la literatura relacionada con el apoyo psicosocial, pero aun se necesita mas investigacion
relacionada con el Apoyo al Aprendizaje, a fin de seguir la comprobacion de la fiabilidad de
la escala de Apoyo al Aprendizaje, y definir y distinguir mejor este concepto en relacién con
otros relacionados.

Palabras Clave: Evaluacién de la formacién; Apoyo al Aprendizaje; Impacto de la

Formacion en el Trabajo.

INTRODUCAO

As acdes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo de pessoas (TD&E) séo
realizadas por diversas organizacGes de trabalho que buscam acompanhar as constantes
mudancas da sociedade atual e alcancar um diferencial competitivo (ABBAD; ZERBINI;
SOUZA, 2010; COELHO; BORGES-ANDRADE, 2008a). Tais a¢des suprem lacunas de
competéncias, atuando na melhoria do desempenho organizacional, a fim de tornar eficiente o
processo de aprendizagem de habilidades motoras, intelectuais e sociais, e de estratégias
cognitivas e de atitudes (BORGES-ANDRADE, 2006a).

O sistema de TD&E é dividido em trés subsistemas: avaliacdo de necessidades,
planejamento e execucdo e avaliacdo de treinamento, os quais fornecem subsidios de grande

importancia para a efetividade do mesmo. Para que haja efetividade do referido sistema, as
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competéncias individuais dos trabalhadores devem estar alinhadas com as competéncias da
organizacdo, o planejamento deve ser feito de forma sistematica e de acordo com as
caracteristicas da clientela e uma avaliacdo criteriosa deve ser realizada para retroalimentar
todos 0s processos e pessoas envolvidos (BORGES-ANDRADE, 1997; MENESES;
ZERBINI; ABBAD, 2010; SALAS; CANNON-BOWERS, 2001).

O subsistema de avaliagcdo de treinamento, foco do presente estudo, consiste na coleta
de dados para obter informacdes a respeito da efetividade das acbes de TD&E. A partir da
avaliacdo de treinamento é possivel averiguar se os programas de TD&E estdo sendo efetivos,
quais aspectos restringem ou facilitam o desempenho dos treinandos e 0 quanto essas agoes
sdo validas para o retorno financeiro da organizacdo. Apesar desse subsistema ndo ser visto
como prioritario pelas organizagdes, sua negligéncia é considerada um fator que contribui
para a reducdo da eficAcia de treinamentos (YASSEN; KHANFAR, 2009; BORGES-
ANDRADE, 2006a).

Borges-Andrade (2006a) considera que 0 maior erro da organizagdo consiste em nao
realizar algum tipo de avaliacdo de treinamento, o que indica a falta de responsabilidade
social e de compromisso com os participantes, com o trabalho e com a organizacdo. Em
alguns casos, quando realizada, a avaliacdo se reduz a satisfacdo dos treinandos, ignorando a
importancia de avaliar o que foi aprendido e qual o impacto que esta produzindo no trabalho.
Isso pode ocorrer pela falta de clareza sobre qual a finalidade desse componente, 0 que e
como seré avaliado; dai a importancia, destacada pelo autor, de se fundamentar o processo em
principios nitidos e consistentes.

A Avaliacdo de Treinamento é de grande importancia para a organizacdo, para 0S
trabalhadores e para o proprio programa de treinamento, pois ela retroalimenta todo o sistema
de treinamento ao fornecer informacgdes pertinentes ao seu aperfeicoamento (BORGES-
ANDRADE, 2002; GOLDSTEIN, 1991). Destaca-se o fato de que a avaliacdo de treinamento
considera ndo so todas as etapas do treinamento, mas também as influéncias organizacionais
sob as mesmas, possibilitando sugestdes de melhorias e aumentando as chances de o
treinamento atual ou os préximos serem mais efetivos (PILATI, 2006; MENESES; ZERBINI;
ABBAD, 2010).

A identificacdo de fatores que influenciam na obtencdo de bons resultados e na
producdo de efeitos posteriores no desempenho dos egressos pode auxiliar a discussao e a
avaliacdo da efetividade de agdes instrucionais (ALVAREZ; SALAS; GAROFANO, 2004,
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BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2012). Dentre as variaveis que influenciam a
efetividade de treinamentos, podem-se destacar as variaveis contextuais — congruéncia do
treinamento com as metas organizacionais, recursos disponiveis, restricdes, suporte a
transferéncia, condicdes de trabalho, tecnologia circundante e clima organizacional
(WEXLEY, 1984; SALAS; CANNON-BOWERS, 2001). No entanto, esses autores advertem
que a influéncia das variaveis organizacionais no treinamento tem sido bastante negligenciada
nas pesquisas da area. O ambiente organizacional de transferéncia deve ser examinado de
forma cuidadosa para identificar aspectos situacionais facilitadores e restritores, e propor
maneiras para preparar os treinandos a lidar com os restritores ou modificar o ambiente pds-
treinamento para estimular a transferéncia (TANNENBAUM; YUKL, 1992), uma vez que a
organizacdo pode exercer um papel importante na ocorréncia do Impacto de Treinamento no
Trabalho (MARTIN, 2010; TAMAYO; ABBAD, 2006).

Considerando o fato de que a ndo aplicacdo no trabalho do aprendido em treinamento
ndo significa, necessariamente, fracasso do treinamento, pois ha outras varidveis que
influenciam a transferéncia de treinamento (ABBAD et al., 2012a; AGUINIS; KRAIGER,
2009), a presente pesquisa tem como objetivo avaliar a relacdo entre uma variavel contextual,

Suporte a Aprendizagem, e o Impacto de Treinamento no Trabalho, medido em amplitude.

1 REFERENCIAL TEORICO

Existem alguns modelos de avaliacdo de treinamento na literatura que buscam
identificar variaveis explicativas da eficacia de treinamentos. O primeiro a ser destacado € o
proposto por Kirkpatrick (1976), que apresenta quatro niveis de avaliacdo de treinamento:
Reacdo, Aprendizagem, Comportamento e Resultados. Esse modelo foi complementado por
Hamblin (1978), que desdobrou o nivel “resultados” em dois, propondo, entdo, cinco niveis
de avaliacdo de treinamento: Reacdo, Aprendizagem, Comportamento no Cargo, Mudanca
Organizacional e Valor Final. Ambos os modelos foram pioneiros, mas analisam apenas
varidveis ligadas aos resultados de treinamento, negligenciando a analise conjunta de
componentes individuais, instrucionais e contextuais, caracteristicas apontadas como capazes
de afetar resultados (BORGES-ANDRADE, 2006b).

Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000) apontam para trés niveis mais comumente
avaliados no subsistema de avaliacdo de treinamento: Reacdo, Aprendizagem e Impacto de

Treinamento no Trabalho. O primeiro, Reagdo, mede o nivel de satisfacdo dos participantes
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em relacdo a programacéo e ao desenvolvimento do treinamento, ao instrutor, as estratégias
de ensino utilizadas, a utilidade do treinamento, etc. O segundo avalia o0 grau de assimilacéo
do que foi ensinado no treinamento, ou seja, o grau de aprendizagem dos treinandos, que pode
ser medido por meio dos escores obtidos em provas ou testes, por exemplo. O dltimo, Impacto
de Treinamento no Trabalho, corresponde aos efeitos produzidos pelo treinamento nas acgoes
globais do treinando, ou seja, tanto nas ac¢des de desempenho, relacionadas ao contetdo do
curso, quanto na motivacao e atitudes do treinando pos-treinamento.

Em oposicdo aos modelos tradicionais supracitados, os quais focalizam apenas 0s
resultados de treinamento, ignorando outras variaveis, como as contextuais e de processo,
Borges-Andrade prop6s, em 1982, o Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo (MAIS), um
modelo tedrico que inclui diversos componentes para a avaliagdo de treinamento, desde
variaveis contextuais pré e pds-treinamento até resultados de longo prazo (ZERBINI, 2007).
A Figura 1 apresenta 0 MAIS e seus componentes, que séo descritos abaixo de acordo com
Borges-Andrade (2006b).

Ambiente: suporte

Processos .
Ambiente:
efeitos em
) lango
Ambiente: I ——
T - F -
necessidades Insumeos Procedimentos Resultados niveis de
individuo,
equipe €
orgamzagio
Processos

Ambiente: disseminacdo

Figura 1 - Modelo de Avaliacéo Integrado e Somativo.
Fonte: BORGES-ANDRADE, 2006b, p. 344.

Sinteticamente, insumos refere-se a fatores fisicos e sociais e aos estados
comportamentais e cognitivos anteriores a instrucdo, e que podem afetar os seus resultados;
procedimentos consiste nas operagdes necessarias para facilitar ou produzir os resultados
instrucionais, bem como nas estratégias instrucionais que possam afetar diretamente os
resultados de aprendizagem; processos refere-se as alteracBes de aspectos significantes do
comportamento do aprendiz, que podem comecar com a introducdo dos procedimentos,

tendendo a aumentar a medida que estes sdo implementados; resultados consiste no
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desempenho final imediato produzido pelo treinamento, ou as consequéncias inesperadas
(desejaveis ou ndo) de TD&E; e ambiente, por fim, refere-se ao contexto das a¢des de TD&E.

O ultimo componente é dividido em quatro subcomponentes: avaliacdo de
necessidades, gque se refere a identificacdo das competéncias que necessitam ser apresentadas
no trabalho e quais individuos precisam desenvolvé-las; suporte, que constitui as variaveis
que ocorrem na vida do individuo, como no seu lar, na escola e na propria organizagdo, e que
podem influenciar os outros componentes; disseminacdo, que se refere as informacGes
disponiveis sobre o programa e a sua divulgacéo, e efeitos em longo prazo, que se refere as
consequéncias ambientais de TD&E ap06s seu término, incluindo tanto os comportamentos
esperados quanto os inesperados.

O MAIS serviu de base para Abbad (1999) desenvolver o Modelo Integrado de
Avaliacdo no Impacto do Treinamento no Trabalho (Modelo IMPACT). Este modelo propGe a
andlise articulada de véarios componentes de avaliacdo e foi importante para a criacdo e
validacdo de instrumentos de avaliacdo, tanto de cursos presenciais, como de semipresenciais
e a distancia (ZERBINI, 2007). O IMPACT ¢é formado por sete componentes: percepcdo de
suporte organizacional, caracteristicas de treinamento, caracteristicas da clientela, reacéo,
aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto do treinamento no trabalho. E um modelo
empirico, que considera variaveis preditoras de Impacto de Treinamento no Trabalho com
foco no nivel individual (SANTOS; MOURAO, 2011).

De maneira geral, suporte organizacional refere-se a percepcdo do individuo sobre o
guanto a organizacdo reconhece as suas contribuicdes e cuida do seu bem-estar; sobre as
praticas de gestdo de desempenho e a sua valorizacdo; sobre as exigéncias e cargas de
trabalho, préaticas de promogdo, ascensdo e salario; e sobre 0 apoio gerencial ao treinamento.
Segundo Abbad et al. (2006), percep¢des negativas sobre suporte organizacional podem gerar
problemas de desempenho relacionados as restricdes situacionais no ambiente de trabalho.

Caracteristicas de treinamento refere-se ao apoio e aos procedimentos instrucionais,
como planejamento das atividades e material didatico. Caracteristicas da clientela refere-se
ao perfil da clientela do treinamento, como variaveis motivacionais, cognitivas, demograficas
e funcionais. Reacdes consiste nas atitudes e opinides do treinando sobre os diversos aspectos
das acdes de TD&E. Aprendizagem compreende o grau de assimilagdo e retencdo dos

conteudos ensinados no curso. Suporte a transferéncia refere-se tanto a percepcdo do
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treinando sobre o suporte psicossocial (elogios, apoio de chefes e colegas), quanto ao suporte
material (disponibilidade de computadores e maquinas, por exemplo).

Por fim, Impacto de Treinamento no Trabalho é definido como o julgamento do
treinando sobre os efeitos do treinamento em sua motivacdo, desempenho, autoconfianca e
abertura a mudangas. O impacto pode acontecer de modo mais abrangente, em dimensoes
gerais do comportamento, além daqueles previstos no programa de TD&E (impacto em
amplitude) ou em tarefas diretamente relacionadas aos objetivos e contetdos do programa
(impacto em profundidade).

O Impacto do Treinamento no Trabalho sofre influéncias de variaveis ambientais, tanto
materiais quanto psicossociais, sendo assim, 0 contexto organizacional pode ter grande
influéncia na eficacia de um programa de TD&E (MARTIN, 2010; TAMAYO; ABBAD,
2006). O sucesso das acOes de TD&E depende ndo sé da qualidade das aces, mas também
das caracteristicas do contexto que as envolvem. Por exemplo, um ambiente de trabalho
pouco acolhedor e muito restritivo ao uso de novas habilidades pode desmotivar 0s
trabalhadores a aprenderem e a transferirem as novas aprendizagens no trabalho.
(HASLINDA; MAHYUDDIN, 2009; ABBAD et al., 2006;).

Portanto, o estudo de ameacas e restricdes contextuais a participacao dos individuos em
programas de TD&E, a aprendizagem e a aplicacdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHAs) no trabalho é de grande importancia, uma vez que possibilita a melhoria nas
condicdes de apoio organizacional, aumentando a possibilidade de se obter os objetivos
desejados dos programas (ABBAD et al., 2006). Haslinda e Mahyuddin (2009) ressaltam que
para haver aprendizagem e aplicacdo dos CHAs no trabalho, é necessario que a organizacdo
incentive, estimule e reforce o uso de novas habilidades aprendidas. Em situacOes
instrucionais, segundo Gagné (1985, apud ZERBINI, 2007), o individuo demonstra
aprendizagem quando, ap0s o treinamento, apresenta novos comportamentos que estavam
previstos nos objetivos instrucionais.

Sendo assim, a transferéncia de aprendizagem pode ser definida como a aplicagéo
efetiva no trabalho dos CHAs adquiridos em acdo instrucional (FREITAS et al., 2006;
LACERDA; ABBAD, 2003; PILATI; ABBAD, 2005; PILATI; PORTO; SILVINO, 2009).
Coelho (2004) aponta que a aprendizagem nas organizagdes pode acontecer de forma natural,
ou seja, ocorre 0 tempo todo, por imitacdo, tentativa e erro, conversas informais, e, também,

de maneira induzida, por meio de programas instrucionais planejados, como treinamentos.
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Alguns estudos consideram que 90% da aprendizagem adquirida no ambiente de trabalho
ocorre de maneira informal (COELHO, 2009).

Considerando que a aprendizagem nas organizagdes ocorre continuadamente, é
fundamental que o ambiente externo ao individuo apoie todas as fases e tipos de
aprendizagem (ABBAD et al., 2006). Ressalta-se, entdo, a importancia de um ambiente
propicio a aprendizagem e ao uso de novas competéncias no trabalho para potencializar a
aplicacdo das novas habilidades, uma vez que o desempenho competente ndo depende apenas
da aquisicdo das competéncias necessarias pelo individuo, mas também das condicdes
adequadas para que essas competéncias possam ser aplicadas no trabalho, como apoio
oferecido pelo gestor e pelos colegas (BRANDAO; BAHRY; FREITAS, 2008). Diversos
estudos apontam as variaveis contextuais, como suporte psicossocial e material, como
principais preditoras de transferéncia de treinamento e Impacto de Treinamento no Trabalho
(ABBAD et al., 2012a; ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003; BRANDAO; BAHRY;
FREITAS, 2008; SANTOS; MOURAO, 2011; ZERBINI; ABBAD, 2010). Alguns conceitos

relacionados a suporte estdo expostos na Tabela 1.

Tabela 1 — Conceitos relacionados a variavel Suporte.

Conceito Definicgéo Autor(es)
Percepgdo dos individuos a respeito do quanto a organizagdo Abbad (1999);
Suporte se preocupa com o bem-estar e valoriza as contribui¢des dos  Abbad, Pilati e
organizacional individuos que nela trabalham. Borgres-Andrade
(1999)
Suporte Indicadores de apoio gerencial a transferéncia de
gerencial ao treinamento, presentes no ambiente organizacional antes, Broad (1982)

treinamento

durante e ap6s o treinamento.

Clima para
transferéncia

Percep¢do do individuo sobre o apoio que recebe do
ambiente organizacional para transferir novas aprendizagens
para o trabalho. Este conceito inclui fatores situacionais
antecedentes e conseqliéncias associadas a transferéncia de
treinamento.

Rouller e Goldstein
(1993)

Suporte a
transferéncia

Percepgdo do individuo sobre o apoio que recebe de colegas
e chefias para aplicar, no trabalho, novas habilidades
adquiridas em treinamentos. Além do suporte psicossocial,
esse conceito enfoca o apoio material a transferéncia de
treinamento.

Abbad (1999); Abbad
e Sallorenzo (2001)

Tabela 1 (continuagdo) — Conceitos relacionados a variavel Suporte.

Conceito Definicéo Autor(es)
Padrdo compartilhado de significados e expectativas acerca
de quanto a organizagdo maximiza os processos de inovacéo
Cultura de L L
aprendizagem e a_c_ompetltlwdade_, promovendo a aquisicdo constante de Tracey, Tannenbaum
. habilidades, conhecimentos e comportamentos oriundos dos e Kavanagh (1995)
continua A : ; o .
mais distintos meios, a fim de modificar o ambiente de
trabalho em algum aspecto.
Percepg¢do do individuo sobre o apoio de pares e chefias a
Suporte a aprendizagem e a aplicagdo no trabalho de CHAs adquiridos

aprendizagem

em situacOes formais (programas de TD&E) e informais de Coelho (2004)

aprendizagem.
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Suporte a Percepcdo dos individuos sobre a presenca de condicOes Freitas (2005);
aprendizagem  favoraveis a aprendizagem no grupo de trabalho. Pantoia (2004)'
continua :

Fonte: ABBAD et al., 2006, p. 397.

Como pode ser visto na Tabela 1, Suporte a Transferéncia consiste na percepcao do
treinando sobre o apoio que recebe de pares e chefias e do suporte material para aplicar as
novas habilidades aprendidas no trabalho (ABBAD et al., 2006; LACERDA; ABBAD, 2003).
Ja Suporte & Aprendizagem refere-se a percepcao que o individuo possui a respeito do apoio e
suporte psicossocial, de colegas, pares e chefias a aprendizagem e a aplicacdo de novas
habilidades no ambiente de trabalho, sendo que esta aprendizagem pode ter ocorrido tanto em
situacOes formais, como treinamentos, quanto informais, como o contato com um colega de
trabalho (ABBAD et al., 2006).

Suporte a Aprendizagem consiste, entdo, na percepcdo do individuo sobre condicdes
facilitadoras ou inibidoras da aprendizagem e de sua aplicacdo no local de trabalho, referindo-
se ao apoio de pares, colegas e chefias ndo s6 a transferéncia de treinamento, mas também a
aprendizagem natural e ao posterior uso dos novos CHAs nos comportamentos
organizacionais (ABBAD et al., 2006; COELHO; ABBAD; TODESCHINI, 2005; COELHO;
BORGES-ANDRADE, 2008b). Para Abbad et al. (2012a, p. 247), o suporte a aprendizagem €
“avaliado em termos do estimulo do ambiente organizacional a novas aprendizagens
espontaneas no trabalho por meio do contato com pessoas mais experientes, autodidatismo ou
comportamento de imitagdo” e trata de dimensdes de apoio como a criagdo de expectativas
positivas sobre os beneficios da aprendizagem e sua aplicacdo, o fornecimento de feedback e a
disseminacéo de informacdes relativas ao desempenho competente.

Considerando que aprendizagem, tanto natural quanto induzida, consiste na aquisicéo,
retencdo, generalizacdo e transferéncia de aprendizagem, a maior diferenca entre Suporte a
Transferéncia de Treinamento, apontado por varias pesquisas como variavel preditora de
Impacto de Treinamento no Trabalho, e Suporte a Aprendizagem, é que no segundo caso ha
um enfoque na aprendizagem natural, enquanto no primeiro o foco é apenas na transferéncia
de habilidades aprendidas em treinamento (COELHO, 2004). O Suporte a Transferéncia de
Treinamento é apontado por muitos estudos como determinante para a aplicacdo eficaz do que
foi aprendido para o ambiente de trabalho (ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003; ABBAD et
al., 2012a; ABBAD et al., 2012b; AGUINIS; KRAIGER, 2009; D’NETTO; BAKAS;
BORDIA, 2008; PANTOJA et al., 2005; SALAS; CANNON-BOWERS, 2001; ZERBINI;
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ABBAD, 2010). A maior parte destes estudos aponta correlagdes positivas entre Suporte e
Impacto do Treinamento no Trabalho, sugerindo que 0s aspectos contextuais, sobretudo os de
apoio de chefes e colegas sdo fundamentais para que 0s egressos de eventos de TD&E
apliguem no trabalho as novas aprendizagens adquiridas.

A pesquisa de Branddo; Bahry e Freitas (2008) sobre o impacto de varidveis na
aplicacdo de competéncias desenvolvidas em programas de mestrado e doutorado no trabalho
revelou a variavel Suporte Psicossocial e Material como preditora mais significativa da
aplicacdo de competéncias no trabalho, explicando 68,2% deste impacto. Ressalta-se que
desta porcentagem, 64,5% foi explicado pela variavel Suporte Psicossocial.

Na pesquisa de Meneses e Abbad (2003) sobre o relacionamento entre caracteristicas de
treinamentos e suas clientelas, Suporte a Transferéncia e Impacto do Treinamento no
Trabalho, com amostras de trés organizacfes de médio e grande porte, o Suporte Psicossocial
a Transferéncia explicou tanto a auto quanto a heteroavaliagdo do Impacto de Treinamento no
Trabalho. Também na pesquisa de Pantoja et al. (2005), que avaliaram um curso de
capacitacdo realizado por profissionais de uma instituicdo hospitalar e profissionais de uma
autarquia federal ligada ao sistema financeiro nacional, o Suporte a Transferéncia e os valores
individuais foram apontados como significativamente relacionados ao Impacto de
Treinamento no Trabalho, mais especificamente, o Suporte Psicossocial (R*=0,35; p<0,001).

De encontro com esses dados, Santos e Mourdo (2011) apontam que na literatura, as
varidveis contextuais sao destacadas como mais explicativas para o Impacto de Treinamento
no Trabalho, mas que varidveis individuais e relacionadas a acdo educacional também
contribuem para a ocorréncia de impacto de treinamento. Na pesquisa dos referidos autores,
Impacto de Treinamento no Trabalho é apontada como variavel preditora da satisfacdo com a
natureza do trabalho e da satisfacdo com a chefia.

Tamayo e Abbad (2006) apontam que o Clima para Transferéncia também € indicado
como variavel preditora de Impacto de Treinamento no Trabalho, porém este conceito difere-
se do de Suporte a Transferéncia, uma vez que se refere apenas ao suporte psicossocial
organizacional (situagGes e consequéncias) que facilitam ou inibem a transferéncia do que foi
aprendido para o trabalho. A pesquisa de Brandao; Bahry e Freitas (2008) também alerta para
o fato da necessidade e importancia do suporte organizacional, indicando que quanto maior a
percepcao sobre suporte organizacional (psicossocial e material), maior o grau de aplicacao

das competéncias aprendidas pelos treinandos.
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Semelhante aos resultados apresentados, a pesquisa de Gomes (2011) apresentou uma
correlacdo positiva entre Suporte & Aprendizagem e o desempenho no trabalho, que esta
ligado ao desenvolvimento das atividades de forma eficiente, atendendo as expectativas
organizacionais de maneira geral. Apesar da correlacdo obtida ser fraca ou moderada, o
estudo sugere a importancia do Suporte a Aprendizagem, ndo s6 em contextos de
treinamentos.

Dentre as varidveis contextuais que influenciam o Impacto de Treinamento no Trabalho
em amplitude, muitos estudos destacam o Suporte a Transferéncia de Treinamento (ABBAD
et al., 2012b; PILATI; BORGES-ANDRADE, 2004). Porém, ainda s&o poucos 0s estudos que
abrangem variaveis de Suporte a Aprendizagem natural e induzida (COELHO , 2004). Dentre
eles, estdo os estudos de Coelho (2004) que verificou que a area de lotacdo — area negocial,
area-fim da empresa — e a percepc¢do sobre o Suporte a Aprendizagem, em uma instituicdo
financeira nacional, predisseram Impacto de Treinamento no Trabalho. Igualmente, outros
estudos empiricos com varidveis correlatas a Suporte & Aprendizagem reforgam o seu poder
preditivo de Impacto de Treinamento no Trabalho (FREITAS, 2005; PANTOJA, 2004). E,
Coelho (2009) constatou que as crencas compartilhadas entre individuos acerca do Suporte a
Aprendizagem predizem desempenho individual, produzindo resultados importantes no
trabalho. O autor conclui que se o individuo esté inserido em ambientes organizacionais que
apoiam irrestritamente a aprendizagem informal, isso tera efeito positivo sobre o seu
desempenho.

Considerando a bibliografia consultada e os resultados empiricos apresentados, que
apontam para uma forte relacdo entre as variaveis contextuais, em especial o Suporte a
Transferéncia de Treinamento e o Impacto de Treinamento no Trabalho, a presente pesquisa
busca verificar a relacdo de varidveis contextuais relacionadas ndo apenas a aprendizagem
induzida, mas também a aprendizagem natural, e sua relacdo com o Impacto de Treinamento
no Trabalho. Nesse sentido, considera-se que o Suporte a Aprendizagem tem grande
importancia para que haja Impacto de Treinamento no Trabalho.

2 METODOLOGIA
2.1 Organizac0es parceiras
A pesquisa foi viabilizada a partir da parceria com trés organizac6es do interior de SP,

sendo a organizacao A do ramo sucroalcooleiro, B do ramo do agronegdcio e C do ramo rural.
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As trés sdo organizacBes de pequeno porte, considerando o numero de colaboradores entre
100 e 499.

2.2 Caracteristicas dos cursos-alvo
Foram analisados sete cursos-alvo, sendo que dois foram oferecidos aos colaboradores
da empresa A, um foi oferecido aos colaboradores da empresa B e quatro foram oferecidos

aos colaboradores da empresa C. A Tabela 2 mostra as caracteristicas dos cursos avaliados.

Tabela 2 — Caracteristicas gerais dos treinamentos avaliados.
Carga

Treinamento Empresa Publico-alvo 2. Instrutor
horéaria
Produtos Colaborgd_o res gja area 16h Colaborador interno
A administrativa
Colaboradores que .
. Terceirizado para
Lideranga ocupam cargo de 24h .
X consultoria
lideranca
CPA-10 24h
_ Oferecido a todos 0s

Trabalho em equipe e colaboradores
comunicagao 16h Terceirizado para
interpessoal C empresa
Exceléncia no Assistente de especializada

. . - . 16h
atendimento ao cliente atendimento e caixa
Grafosconia e Caixa, Caixa Tesoureiro,
Documenﬁosco ia Gerente de Contas, 8h

P Gerente de PA, Cadastro

Boas préticas de Colaboradores da area . .
armazenagem B operacional 30min Colaborador interno

Fonte: Elaborado pelas autoras

Percebe-se que todos 0s cursos apresentaram uma carga horaria baixa, em especial o
curso “Boas praticas de armazenagem”, com apenas 30 minutos. Todos os treinamentos foram
avaliados por meio de um roteiro de analise do material didatico, desenvolvido por Abbad
(1999), a fim de descrever o treinamento em suas caracteristicas formais, relativas a
formulacdo de objetivos instrucionais, adequacdo das estratégias instrucionais,
compatibilidade dos exercicios com a natureza e complexidade dos objetivos, planejamento
de atividades, sequenciacdo de ensino, fontes de informacéo e dados gerais sobe o curso.

De maneira geral, 0s cursos nao apresentaram objetivos instrucionais adequados, sendo
0S objetivos descritos com foco no instrutor, ou mesmo descritos sem clareza dos verbos de
acao; as estratégias instrucionais e atividades planejadas eram adequadas ao que se

propuseram oferecer; quatro dos sete cursos continham exercicios de fixacdo e préatica
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adequados; todos possuiam sequenciacdo de ensino ldgica e apresentaram as fontes utilizadas,

com excecdo de um dos cursos.

2.3 Caracteristicas da amostra

Na amostra de cursos selecionados para o presente trabalho havia 208 treinandos,
provenientes das trés empresas parceiras, totalizando sete cursos avaliados. Ao todo, 83
questionarios foram respondidos (39,9%).

A maior parte da amostra (51,8%) é composta por colaboradores da empresa C, seguida
das empresas A (26,5%) e B (21,7%). A maior parte dos questionarios que compds a amostra
foi correspondente aos treinamentos Grafoscopia e Documentoscopia (22,9%) e Boas Praticas
de Armazenagem (21,7%), seguidos dos treinamentos Lideranca (16,9%) e CPA-10 (16,9%).

A maioria dos respondentes ¢ do sexo masculino (73,5%), possui ensino superior
completo (53,3%) ou incompleto (20,5%), é casada (50,6%), sendo 41% solteiros. Quanto a
idade dos respondentes, mostra-se bem variada, apresentando média de 36,1 anos, com alto
desvio-padréo (10,9), sendo a idade minima relatada 18 anos e a idade maxima, 64 anos.

Em relacdo ao tempo de trabalho dos respondentes, desde que comecaram a trabalhar, a
média é de 18,4 anos, sendo que o desvio-padrdo também é alto (DP=18). O tempo minimo
relatado é de 6 meses e 0 maximo de 49 anos. Em relacdo a ocupar um cargo de chefia, a
maior parte da amostra (81,9%) relata ndo ocupar, enquanto 18,1% ocupam um cargo dessa

natureza.
2.4 Instrumentos de Medida

Foram utilizados dois instrumentos de medida, os quais tém seus indices psicométricos

apresentados na Tabela 3.
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Tabela 3 — Resumo das caracteristicas dos instrumentos a serem utilizados na pesquisa.

(o] -
Instrumento Escalas Obtidas N° de Alfa Ca.lrgas Fatora[s
Itens Min. Max.
Suporte a Aprendizagem (Coelho ~ Percepcdo de Suporte a i
Jr., 2004) Aprendizagem 33 0,96 03 0,89
Impacto do Treinamento no Impacto em amplitude 19 0.90 0,43 0.90

Trabalho (Pilati e Abbad, 2005)

Fonte: Elaborado pelas autoras

A Escala de Suporte a Aprendizagem possui um fator geral — Percepcdo de Suporte a
Aprendizagem — com indices psicométricos considerados excelentes (33 itens, cargas fatoriais
variando de -0,3 a 0,96, 0=0,89). Ressalta-se, contudo, que a escala apresentou duas
polaridades, complementares entre si e agrupadas no mesmo fator. A primeira polaridade,
constituida por 29 itens, esta relacionada a percepcdo do respondente sobre o Suporte a
Aprendizagem e uso de novas habilidades no trabalho, manifestada por atitudes de
reforcamento e apoio frente as novas aprendizagens e suas aplicacdes no ambiente de
trabalho; a segunda polaridade, com 4 itens, esta relacionada a percepcdo de falta de suporte,
manifestada por atitudes de reprovacdo frente a aprendizagem e sua aplicacdo no trabalho.
Portanto, o fator geral é, entdo, considerado bipolar, pois é constituido por cargas fatoriais
positivas e negativas (COELHO, 2004).

Além disso, os itens dessa escala sdo associados a trés questbes norteadoras, a saber:
“Na minha unidade de trabalho...” (itens 1 a 14); “Meu(s) chefe(s) imediato(s)...” (itens 15 a
27), e “Meus colegas de trabalho...” (itens 28 a 33), as quais ndo consistem em fatores, mas
apenas orientam a aplicacdo do instrumento.

A Escala de Impacto do Treinamento no Trabalho possui apenas um fator, o Impacto de
Treinamento no Trabalho em Amplitude com indices psicométricos também considerados

excelentes (12 itens, cargas fatoriais variando de 0,43 a 0,90, 0=0,90).

2.5 Procedimento de Coleta de Dados
A coleta de dados foi realizada no periodo de Dezembro de 2011 a Agosto de 2012
conforme a Tabela 4, que também apresenta o indice de retorno de questionarios em cada
organizacdo. A coleta de dados foi realizada de duas a quatro semanas em média apos o
término dos treinamentos e ocorreu de forma adaptada a situacdo de cada organizacdo

parceira.

REAd | Porto Alegre — Edicdo 78 - N° 2 — maio/agosto 2014 — p. 341-370



356
A relacdo entre suporte a aprendizagem e impacto de treinamento no trabalho

Tabela 4 — Procedimento de coleta dos dados em cada treinamento avaliado.
Data da coleta de Procedimento da Indice de
dados coleta de dados retorno (%)

Treinamento Empresa

Produtos A Dezembro de 2011 Presencial 733

Lideranca
CPA-10 Junho de 2011

Trabalho em equipes e
comunicagéo
interpessoal B Virtual 39,9

Exceléncia no
atendimento ao cliente Agosto de 2012

Grafoscopia e

Documentoscopia

Boas praticas de c
armazenagem

Presencial 100

Fonte: Elaborado pelas autoras

Nos casos de coleta de dados presencial, foram entregues os dois questionarios
impressos e também duas vias do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, datadas e
assinadas pela pesquisadora; uma via deveria ficar com o participante e a outra deveria ser
devolvida a pesquisadora. No caso da coleta de dados virtual, 0 Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido era enviado em anexo junto aos questiondrios, e o participante deveria
assinalar o seu aceite ao termo antes de iniciar o preenchimento dos questionarios. Os
questionarios foram enviados por e-mail por intermédio de uma carta que explicava aos 120
participantes dos treinamentos 0s objetivos da pesquisa, bem como solicitava o

preenchimento e a devolucdo dos questionarios enviados em anexo.

2.6 Procedimento de Analise de Dados

Foram realizadas analises descritivas (média, desvio-padrdo, moda, minimo e maximo)
e exploratérias com o intuito de investigar a exatiddo de entrada dos dados, a presenca de
casos extremos, a distribuicdo de frequéncia e o tamanho das amostras. Vale enfatizar que, em
uma escala de 11 pontos, é considerado um alto desvio-padréo valores acima de 2,07, e em
uma escala de 5 pontos, é considerado um alto desvio-padrdo valores acima de 0,94. Para o
calculo do desvio-padréo foi utilizada a metodologia proposta por Borges-Andrade e Lima
(1983).

Também foi realizada a correlacdo bivariada de Pearson, com estabelecimento de
nivel de significancia de 99%, com a finalidade de estudar o relacionamento entre as
varidveis. Para tanto, foram consultadas as orientacdes de Hair et al. (2005) e Tabachnick

e Fidell (2001). Valores diferentes de 0 (zero) e significativos indicam a presenca de uma
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relagdo linear, que é considerada forte quanto mais proximo de 1 (um) for o coeficiente
obtido.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

As Tabelas 5, 6 e 7 apresentam os resultados descritivos referentes & Escala de Suporte
a Aprendizagem, orientados pelas seguintes questdes norteadoras: “Na minha unidade de
trabalho...”; “Meus chefes imediatos...”; e “Meus colegas de trabalho...”. As tabelas
apresentam os itens que compdem cada questdo norteadora, as médias, desvios-padrdo, moda,
minimo e maximo de cada item, além da concentracdo de respostas em cada conjunto de

pontos da escala.

Tabela 5 — Resultados descritivos da Escala de Suporte a Aprendizagem: “Na minha unidade de trabalho...”
Concentracéo de

Desvio-

Média Padrio Moda Minimo Maximo Respostas (%0)*
0a4 b5a7 8alld
9. Ha autonomia para organizar o 8,12 165 10 3 10 12% 28.9% 69.9%

trabalho.
13. Ha incentivo a busca de novas

. 7,93 2,20 10 0 10 6,0% 24,1% 69,9%
aprendizagens.
5. H& respeito matuo. 7,80 2,43 10 0 10 10,8% 24,1% 65,1%
4. Novas idéias sdo valorizadas. 7,41 2,39 10 0 10 10,8% 32,6% 56,6%
14. As tarefa§ facnltam a aplicacdo 7.36 1,93 8 3 10 72% 39.8% 53,0%
de novas habilidades.
1. Cada membro é incentivado a 731 2,62 10 0 10 108% 302% 59.0%
eXpor 0 que pensa.
10. Ha abertura a criticas quando 0 0 0
alguém aplica novas habilidades. 7.19 2,30 8 0 10 108% 37.4% 51.8%
8. Ha tolerancia a erros quando se 7,09 219 8 0 10 85% 391% 52,4%

tenta aplicar novas habilidades.

7. Estabelece(m) objetivos de
trabalho que me encorajam a aplicar 6,96 2,33 8 0 10 9,6% 38,6% 51,8%
novas habilidades.

6. H& autonomia para questionar as

0, 0, 0,
ordens dadas pelo(s) chefe(s). 6,61 2,63 8 0 10 14,5% 36,1%  49,4%
3. Ha tempo destinado para a busca
de novas formas de executar o 6,30 2,67 8 0 10 22,9% 37,3% 39,8%
trabalho.

12. Ha aceitagdo dos riscos

associados & aplicacdo de novas 6,29 2,64 72 0 10 19,5% 43,9% 36,6%
habilidades.

2. Ha autonomia para agir sem 0 0 0
consultar o(s) chefe(s) 5,16 3,16 5 0 10 32,9% 41,5% 25,6%
11. As tentativas de aplicacdo de 4,23 2.74 3 0 10 5120 363% 12,5%

novas habilidades sdo ignoradas.

N= 83
*0 a 4 — Ocorre pouco da maneira descrita no item; 5 a 7 — Ocorre com frequéncia razodvel da maneira descrita
no item; 8 a 10 — Ocorre com muita frequéncia da maneira descrita no item.
2 Mais de uma moda existe. O maior valor é apresentado.
Fonte: Elaborado pelas autoras
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Observando a Tabela 5, pode-se notar que as médias das respostas do primeiro foco de

2

analise “Na minha unidade de trabalho...” variaram entre 4,23 a 8,12, e apresentam altoS
desvios-padrdo, exceto nos itens 9 e 14, que apresentam valores de desvios-padrdo abaixo do
valor considerado alto (2,07). A variagéo das respostas minimas e maximas € alta, entre 0 a 10
em todos os itens, com excecdo também dos itens 9 e 14, que apresentaram variacdo das
respostas minimas e méaximas de 3 a 10. Esses dados indicam que alguns respondentes ndo
concordam com as afirmagdes tanto quanto outros. Os itens 1, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 13, 14
apresentaram concentracdo de respostas maior que 50% nos pontos mais altos da escala
(valores de 8 a 10), os itens 6 e 3 também apresentaram concentracdo de respostas nos pontos
mais altos da escala, 49,4% e 39,8% respectivamente. Ja os itens 12 e 2 apresentaram
concentracdo de respostas nos pontos medianos da escala (valores de 5 a 7), sendo 43,9% e
41,5% respectivamente, e apenas o item 11 apresentou concentracdo de respostas nos pontos

mais baixos da escala (valores de 0 a 4), com 51,2%.

Tabela 6 — Resultados descritivos da Escala de Suporte a Aprendizagem: “Meus chefes imediatos...”
 Desvio- N o Concentracéo de
Média Padrio Moda Minimo Maximo Respostas (%0)*
0ad4 5a7 8alo

27. Esté(&o) disponivel(is) para tirar

minhas ddvidas sobre o uso de novas 7,89 2,33 10 0 10 8,4% 24,1% 67,5%
habilidades.

26. Me da(éo) liberdade para decidir 784 217 10 0 10 48% 27,7% 67,5%
sobre como desenvolver minhas tarefas.

16. M~e estimula(m) a buscar novas 7.64 211 8 3 10 9.6% 22.9% 67.5%
solucbes para os problemas de trabalho.

22. Me estimula(m) a enfrentar desafios 7.33 2.38 10 1 10 108% 314% 57.8%
no trabalho.

rlnsu' d\;ﬁ]‘g'za(m) minhas sugestbes de ;o5 544 g 0 10 12.0% 26,6% 61,4%
19. Assume(m) comigo 0s riscos de

tentar novas formas de realizar o 7,18 2,42 82 0 10 12,0% 33,8% 54,2%
trabalho.

17. _Iv_le encoraja(m) a aplicar novas 714 2.32 8 0 10 108% 32.6% 56.6%
habilidades.

23. _l\/_le elogia(m) quando aplico novas 7.08 2.76 10 0 10 16.9% 325% 50.6%
habilidades.

15. Estabelece(m) objetivos de trabalho

gue me encorajam a aplicar novas 7,06 2,39 8 0 10 12,0% 30,2% 57,8%
habilidades.

20. Leva(m) em conta minhas idéias 6.75 2,57 8 0 10 145% 36,1% 49.4%

quando diferentes das dele(s).

24. Remove(m) dificuldades e
obstaculos a aplicagdo de minhas novas 6,27 2,61 7 0 10 20,7% 42,7% 36,6%
habilidades no trabalho.
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21. Inibe(m) o uso das minhas novas o o o
habilidades no trabalho. 3,81 2,83 5 0 9 S18% 36,2% 12.0%

25. Ignora(m) as mudancas que eu

proponho em funcéo do que aprendi em 3,37 2,98 0 0 9 58,5% 30,5% 11,0%
treinamentos.

N= 83

*0 a 4 — Ocorre pouco da maneira descrita no item; 5 a 7 — Ocorre com frequéncia razoavel da maneira descrita
no item; 8 a 10 — Ocorre com muita frequéncia da maneira descrita no item.

2 Mais de uma moda existe. O maior valor é apresentado.
Fonte: Elaborado pelas autoras

A partir da Tabela 6, pode-se notar que as médias das respostas do foco de analise
“Meus chefes imediatos...” variaram entre 3,37 a 7,89, e também apresentaram altos desvios-
padrdo em todos os itens. A variacdo das respostas minimas e maximas € alta, variando entre
0 a 10 na maioria dos itens. A maioria dos itens apresentou concentragdo de respostas maior
que 50% nos pontos mais altos da escala (valores de 8 a 10); o item 24, apresentou
concentracdo maior (42,7%) nos pontos medianos da escala (de 5 a 7), e os itens 20, 21 e 25
apresentaram concentracdo de respostas nos pontos mais baixos da escala (valores de 0 a 4),

com 49,4%, 51,8% e 58,5%, respectivamente.

Tabela 7 — Resultados descritivos da Escala de Suporte a Aprendizagem: “Meus colegas de trabalho....”
Concentracéo de

Média EZZ\:,;)(; Moda Minimo Méaximo Respostas (%)*
0a4 b5a7 8alld

28. Me d&o orienta¢des quando tenho
dificuldades para aplicar novas 7,99 2,14 10 0 10 49% 23,1% 72,0%
habilidades.
31. Apdiam as tentativas que faco de
utilizar no trabalho novas habilidades 7,50 2,47 10 1 10 85% 29,3% 62,2%
que aprendi em treinamentos.
30. Me.estlmulam a buscar novos 7.21 2,48 10 1 10 11.0% 341% 54.9%
conhecimentos voltados ao trabalho.
32.Meincentivam a propor novas 413 54 g 1 10 11,0% 305% 585%
idérias para execucdo das tarefas.
29. Me elqg_lam quando aplico minhas 6,84 2,82 g2 0 10 12.2% 36,6% 51.2%
novas habilidades.
33. Sentem-se ameagados quando 398 338 0 0 10 51,9% 29,6% 185%
aplico novas habilidades no trabalho.
N=83

*0 a 4 — Ocorre pouco da maneira descrita no item; 5 a 7 — Ocorre com frequéncia razodvel da maneira descrita
no item; 8 a 10 — Ocorre com muita frequéncia da maneira descrita no item.

2 Mais de uma moda existe. O maior valor é apresentado.
Fonte: Elaborado pelas autoras

Na Tabela 7 é possivel verificar que os valores das médias do terceiro foco de analise

“Meus colegas de trabalho...” variaram entre 3,98 a 7,99 ¢ apresentaram altos desvios-padrdo
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em todos os itens. A variacdo das respostas minimas e maximas também é alta, variando entre
0 a 10 na metade dos itens e entre 1 a 10 na outra metade. Todos os itens apresentaram
concentracdo de respostas maior que 50% nos pontos mais altos da escala (valores de 8 a 10),
com excecdo do item 33, que apresentou maior concentracdo de respostas nos pontos mais
baixos da escala (0 a 4).

A partir das tabelas anteriormente apresentadas, verificou-se, de maneira geral, que 0s
participantes da pesquisa percebem moderadamente o Suporte a Aprendizagem oferecido pela
organizacdo, ja que as médias relacionadas a percepc¢do de Suporte a Aprendizagem variaram
de 5,16 a 8,12. Corroborando esse dado, as questdes associadas a falta de Suporte a
Aprendizagem (11, 21, 25 e 33) apresentaram médias baixas, entre 3,37 a 4,23. Com relacéo a
isso, Coelho (2004) sugere que esses itens podem gerar vieses por carregarem expressoes
fortes, como ignorancia e ameaca, 0 que também poderia explicar as médias baixas desses
itens.

Observando a Tabela 5, nota-se que o item 9, “Ha autonomia para organizar o trabalho”,
que ndo apresentou desvio-padrdo acima da média, foi também o item que apresentou 0 maior
valor de média, indicando a percepcdo de autonomia que 0s respondentes tém. No outro
extremo da mesma tabela, o item 2, que também se refere a autonomia no trabalho, “ha
autonomia para agir sem consultar o(s) chefe(s)” apresentou valor de média baixo, indicando
que os respondentes percebem autonomia para organizar o trabalho, porém ndo percebem
total autonomia, a ponto de agir sem consultar o chefe. Tal fato pode ser explicado pelas
posicBes hierarquicas dos cargos, visto que 68% dos respondentes ndo ocupam uma posicao
de chefia; também poderia demonstrar um ambiente que ndo estimula tanto a aplicacdo de
novas ideias, hierarquizando e dificultando a aplicacdo de novas maneiras de trabalhar.
Porém, o item 13, “ha incentivo a busca de novas aprendizagens” e 14, “as tarefas facilitam a
aplicacdo de novas habilidades”, que receberam valores de média altos, indicam que o
ambiente estimula a busca e a aplica¢do de novas habilidades no trabalho.

Quando se trata da aceitacdo dos riscos associados a aplicacdo de novas habilidades,
como demonstrado no item 12 (M=6,29), é possivel verificar que ndo é percebida pelos
respondentes. Porém, sobre a percepc¢éo relacionada aos chefes imediatos assumirem 0s riscos
associados a novas formas de realizar o trabalho, como apresentado no item 19, os
participantes responderam de maneira mais positiva (M=7,18). A respeito dessa questao,

pode-se pensar que o suporte proveniente dos chefes imediatos é mais percebido, uma vez que
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esses possuem contato direto com os respondentes, o que ndo fica tdo claro em relagdo ao
suporte proveniente da unidade de trabalho.

Destaca-se que as médias dos itens do terceiro foco de analise “Meus colegas de
trabalho” obtiveram valores médios e altos, com exce¢do do item 33 que pertence a falta de
Suporte a Aprendizagem. Apresentaram variagdo entre 6,84 (item 29 “Me elogiam quando
aplico minhas novas habilidades™) a 7,99 (item 28 “Me dao orientacdes quando tenho
dificuldades para aplicar novas habilidades”). As médias altas desse foco de analise podem
indicar que o Suporte a Aprendizagem oferecido por colegas de trabalho é bem percebido
pelos respondentes. Porém, também podem ser explicadas pelo fato dos resultados desse foco
de analise apresentarem-se de forma enviesada, como aponta Coelho (2004), com uma
tendéncia positiva de avaliacdo, uma vez que o respondente pode julgar o item a partir da
aceitabilidade ou desejabilidade social do colega de trabalho.

A Tabela 8 apresenta os resultados descritivos da Escala de Impacto de Treinamento no
Trabalho, que mensura o quanto cada afirmativa descreve a opinido do respondente quanto ao
impacto exercido pelo treinamento que realizou no trabalho. Sdo apresentadas as médias,
desvios-padrdao, moda, minimo e maximo de cada item, além da concentracdo de respostas em

cada ponto da escala.

Tabela 8 - Resultados descritivos de Escada de Impacto de Treinamento no Trabalho.
Desvio- Concentracédo de
Média Moda Minimo Maé&ximo Respostas (%0)*

Padréo 1 2 3 4 5
2. Aproveito as oportunidade que
tenho para colqcar em prética o 4,39 0,68 4 2 5 0 24 36 47 47
que me foi ensinado no
treinamento.
6. A qualidade do meu trabalho
melhorou nas atividades 4,27 0,81 5 2 5 0 48 84 422 446

diretamente relacionadas ao
conteudo do treinamento.

8. Minha participagéo no
treinamento serviu para aumentar 4,23 0,87 5 1 5 1,2 3,6 10,8 39,8 44,6
minha motivagdo para o trabalho.
9. Minha participacao nesse
treinamento aumentou minha
auto-confianca. (Agora tenho mais

. . . 4,23 0,86 4 1 5 24 24 6 482 41
confianca na minha capacidade de
executar meu trabalho com
SuCesso).
1. Utilizo com frequéncia, em
meu trabalho atual, o que foi 4,17 0,78 4 2 5 0 48 85 51,8 34,9

ensinado no treinamento.
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Concentracéo de
Moda Minimo Maximo Respostas (%6)*
1 2 3 4 5

Desvio-

Media Padrao

5. Quando aplico o que aprendi no
treinamento, executo meu trabalho 4,12 0,80 4 2 5 0 48 12 494 33,7
com maior rapidez.

3. As habilidades que aprendi no
treinamento fizeram com que eu
cometesse menos erros, em meu

L 4,11 1,04 42 1 5 48 36 84 422 41
trabalho, em atividades
relacionadas ao contetido do
treinamento.
4. Recordo-me bem dos conteidos 4,05 0.75 4 2 5 0 49 11 585 256

ensinados no treinamento.
11. Esse treinamento que fiz
tornou-me mais receptivo a 4,00 0,84 4 1 5 1,2 3,6 16,9 50,6 27,7
mudancas no trabalho.

7. A qualidade do meu trabalho

melhorou mesmo naquelas

atividades que néo pareciam estar 3,95 0,85 4 1 5 1,2 3,6 20,5 48,2 26,5
relacionadas ao contetido do
treinamento.

12. O treinamento que fiz
beneficiou meus colegas de

trabalho, que aprenderam comigo 3,90 0,89 4 1 5 2.4 36193 506 24.1
algumas novas habilidades.

10. Ap6s minha participagdo no

treinamento, tenho sugerido, com 3,65 1,08 4 1 5 48 96229 41 217

mais frequéncia, mudangas nas
rotinas de trabalho.

N=83
*1- Discordo totalmente da afirmativa; 2- Discordo, um pouco da afirmativa; 3- Ndo concordo, nem discordo da
afirmativa; 4- Concordo com a afirmativa; 5- Concordo totalmente com a afirmativa.
2 Mais de uma moda existe. O maior valor é apresentado.
Fonte: Elaborado pelas autoras

Observando a Tabela 8, pode-se notar que as médias das respostas variaram entre 3,65 a
4,39, e apresentaram baixo desvio-padrdo. Apesar disso, a variacdo das respostas minimas e
maximas é alta, entre 1 ou 2 a 5, indicando que alguns respondentes ndo concordam com as
afirmacdes tanto quanto outros. A concentracdo de respostas de todos os itens encontra-se nos
pontos mais altos da escala (valores 4 e 5), sendo que apenas os itens 6 e 8 apresentam maior
concentracdo de respostas no ponto mais alto da escala, valor 5 (44,6% em ambos). Ainda,
todos os itens apresentaram valor de moda 4, com excecdo também dos itens 6 e 8, que
apresentaram valor de moda maior (5).

O item que apresentou 0 maior valor de média foi o item 2, relacionado a percepcéo do
respondente sobre aproveitar as oportunidades que tem para colocar em pratica 0 que

aprendeu em treinamento. Esse item expressa claramente que a percepcdo que O0s
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respondentes tém sobre a aplicacdo do que foi aprendido nos treinamentos em seus trabalhos
vai ao encontro das médias de toda a escala, que indicam que os respondentes percebem que
houve impacto de treinamento no trabalho.

Em seguida, estdo os itens 6 e 8, que apresentaram também os maiores valores de moda
(5) e a maior concentracdo de respostas no ponto mais alto da escala (5), que referem-se,
respectivamente, a melhoria da qualidade do trabalho ap6s o treinamento, e ao aumento da
motivacao para o trabalho apds a participacdo no treinamento. Os treinamentos podem afetar
diretamente a qualidade do trabalho, uma vez que proporcionam aprendizagem de
competéncias importantes a serem utilizadas, com o intuito de melhorar a realizagdo do
trabalho, e também sua qualidade. Com relacdo a motivacdo para o trabalho, o impacto de
treinamento no trabalho considera aspectos globais no comportamento do individuo pos-
treinamento, como sua motivacdo para o trabalho, que, segundo os respondentes, aumentou
apos o treinamento, indicando a ocorréncia do impacto.

Verificou-se que, de maneira geral, os respondentes da pesquisa julgam que houve
Impacto do Treinamento no Trabalho, o que pode ser percebido a partir das médias dos itens,
que variam entre 3,65 a 4,39, apresentando pequena diferenca entre o menor e o0 maior valor.
Além disso, todos os itens apresentaram concentracdo de respostas nos valores 4 ou 5. Os
desvios-padrao dos itens foram considerados dentro do limite (0,94), com excecdo dos itens 3
(DP=1,04) e 10 (DP=1,08), sugerindo que o0s respondentes apresentaram opinides
convergentes nas afirmativas apresentadas. Apesar disso, a variagdo nas respostas minimas e
méaximas foi alta, 1 a 5 em 7 itens e 2 a 5 em 5 itens, sugerindo que alguns respondentes nao
concordam com as afirmativas tanto quanto outros.

O Impacto de Treinamento no Trabalho refere-se ao julgamento do treinando sobre os
efeitos do treinamento em sua motivacdo, desempenho, autoconfianca e abertura a mudancas
(ABBAD, 1999). No presente estudo, os respondentes julgaram que o treinamento o qual
participaram serviu para aumentar a motivacdo para o trabalho, a autoconfianca e melhorar a
qualidade do trabalho. Em relacdo aos itens que receberam as menores medias, nota-se que o
item mais mal avaliado, item 10, estd relacionado a sugestdo de mudangas nas rotinas de
trabalho apds a participacdo no treinamento. E interessante comparar esse item com a falta de
Suporte a Aprendizagem, uma vez que, se a organizacao, os pares e 0s chefes ndo apoiam as
buscas a aprendizagem e sua aplicacdo no trabalho, os treinandos realmente ndo encontram

espaco para sugerir mudancas. No caso do presente estudo, o item 10 apresentou média 3,65,
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que pode ser considerada mediana, bem como foi considerada a percep¢do do Suporte a
Aprendizagem.

O resultado da correlacdo de Pearson entre a escala de Suporte a Aprendizagem e a
escala de Impacto de Treinamento no Trabalho foi de 0,53, p>0,001. A correlacdo apresentada
é positiva (r=0,53), uma vez que o valor do coeficiente de correlagdo de Pearson é positivo; e
é considerada moderada de acordo com Callegari-Jacques (2003). Considerando a correlagdo
positiva moderada entre as duas variaveis, pode-se inferir que quanto maior for a percepcéo
de Suporte a Aprendizagem, maior sera o Impacto de Treinamento no Trabalho, e vice-versa.

Muitas pesquisas encontradas na literatura, como as ja citadas, de Branddo, Bahry e
Freitas (2008), Meneses e Abbad (2003), Pantoja et al. (2005), entre outras apontadas pela
literatura, apresentaram como resultado a forte relacdo ou influéncia do suporte a
transferéncia, em especial o suporte psicossocial, no impacto de treinamento no trabalho,
comprovando a importancia do suporte psicossocial para a transferéncia de treinamento no
trabalho. A pesquisa de Gomes (2011), que correlacionou o Suporte a Aprendizagem com 0
desempenho no trabalho encontrou correlacéo significativa, porém de fraca e moderada, entre
essas duas variaveis.

Da mesma maneira, 0 presente estudo encontrou uma correlacdo moderada entre
Suporte a Aprendizagem e Impacto de Treinamento no Trabalho (r=0,53, p>0,001). A
correlacdo moderada indica que ha certa relacdo entre as variaveis estudadas, confirmando a
ligacdo entre o Suporte Psicossocial e o Impacto de Treinamento no Trabalho. Porém, era
esperada uma correlacdo maior, levando em conta os dados apontados pela literatura. A partir
disso, considera-se o fato do conceito de Suporte a Aprendizagem ser recente, podendo nao
estar bem delimitado e estabelecido como um fator de influéncia para explicar a néo
ocorréncia de uma alta correlagdo. Sendo assim, sugere-se que mais pesquisas a respeito de

Suporte a Aprendizagem sejam realizadas.

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados da pesquisa indicaram correlacdo entre as variaveis estudadas,
corroborando com os achados da literatura que apontam a correlacdo e a influéncia de
variaveis contextuais no impacto de treinamento no trabalho. A correlacdo entre Suporte a

Aprendizagem e o Impacto de Treinamento no Trabalho indica ainda que a aprendizagem

REAd | Porto Alegre — Edicdo 78 - N° 2 — maio/agosto 2014 — p. 341-370



365
Camila Spadotto Balarin, Thais Zerbini & Lara Barros Martins

natural pode estar correlacionada aos resultados das acdes de TD&E, enfatizando ainda mais
0 poder do contexto organizacional nesses resultados.

A partir da revisdo de literatura realizada, verificou-se que sdo poucas pesquisas
empiricas existentes na area de Suporte a Aprendizagem, principalmente quando comparado
ao numero de pesquisas sobre o Impacto de Treinamento no Trabalho. Dessa forma, a
presente pesquisa assume grande importancia no estudo do Suporte a Aprendizagem. Além
disso, ressalta-se também a importancia da ampliacdo de pesquisas de relacionamento entre
variaveis contextuais e Impacto de Treinamento no Trabalho.

Outra contribuicdo do estudo que pode ser apontada € a parceria de pesquisa com as
empresas da regido de Ribeirdo Preto, que até 0 momento ndo haviam tido a oportunidade de
criar vinculos com a universidade. Ressalta-se a importancia dessas parcerias, tanto para
viabilizar as pesquisas, quanto para aproximar a teoria da pratica, em especial na regido de
Ribeirdo Preto, onde a pratica de psicologia organizacional e do trabalho € muito pouco
conhecida.

Entre as limitagdes dessa pesquisa, destacam-se 0 nimero pequeno da amostra, 0 baixo
numero de respondentes em cada organizacdo, a grande quantidade de cursos avaliados e a
baixa complexidade dos mesmos. Apesar das limitagcdes, sdo oferecidos subsidios para o
aprimoramento do conceito de Suporte & Aprendizagem.

Em relacdo as implicagdes praticas dos resultados obtidos, torna-se necessario que acdes
educacionais sejam avaliadas com mais frequéncia nas organizacdes, ndo apenas no nivel de
Reacdo, mas também em niveis de Aprendizagem, Impacto, incluindo também a avaliacdo de
variaveis ambientais, visando ao aprimoramento e a otimizacao dos recursos empregados. Por
fim, espera-se que a presente pesquisa tenha contribuido com &rea de avaliacdo de TD&E,
bem como, tenha servido de estimulo para que outras pesquisas envolvendo as variaveis

Suporte a Aprendizagem e Impacto de Treinamento no Trabalho sejam realizadas.
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