Preditores Individuais e Situacionais de Auto e
Heteroavaliagio de Impacto do Treinamento no
Trabalho

Pedro Paulo Murce Meneses
Gardénia Abbad

Resumo

Este estudo analisou o relacionamento entre caracteristicas de treinamentos e suas clientelas, suporte
a transferéncia e impacto do treinamento no trabalho. As amostras foram obtidas no Distrito
Federal, junto a trés organizagdes de médio e grande porte. A coleta de dados ocorria no primeiro dia
de curso, quando eram aplicadas medidas de auto-eficacia, locus de controle e motivagéo para o
treinamento, ¢ entre um e trés meses finalizados os cursos, momento em que eram aplicadas
medidas de impacto do treinamento e de suporte a transferéncia. Estes instrumentos apresentaram
indices psicométricos satisfatorios. Sobre a analise do relacionamento entre as variaveis mencionadas,
somente suporte psicossocial percebido pelos participantes e auto-eficacia, e suporte psicossocial
percebido pelas chefias e colegas de trabalho e quantidade de instrutores por turma, contribuiram,
respectivamente, na explicagdo da variabilidade de auto e heteroavaliagdo de impacto do treinamento.
Quando a variavel critério foi heteroavaliagdo do impacto, nenhuma variavel auto-referente contribuiu
para a sua explicagdo. Talvez isso indique que a participacdo das variaveis na explicacdo do impacto
se deva tdo somente a natureza das medidas utilizadas. Sugere-se a diversificagdo da natureza de
medidas utilizadas.

Palavras-chaves: avaliagdo de treinamento; auto-eficacia; locus de controle; suporte a transferéncia;

impacto do treinamento no trabalho.

ABSTRACT

This research sought to analyze the relationship among training characteristics, trainee attributes,
support to transfer, and training impact, was analyzed. The samples were gathered at Distrito
Federal, Brazil, on three organizations, of medium and large size. The data were collected in two
moments. On the first day of training, self-efficacy, locus of control, and training motivation
measures were used. About one to three months after the training end, measures of training impact,
and support to transfer were used. All the measures obtained satisfactory psychometrics results.
Referring to the results of the relationship analyses, just psycho-social support to transfer perceived
by trainees, and self-efficacy, and also psycho-social support perceived by supervisors and work
peers, and quantity of trainers for each class, explained training impact perceived by trainees, and
by supervisors and peers, respectively. When the dependent variable was training impact evaluation
by supervisors and peers, none of the self-referents variables explained it. Maybe, the contribution
of the previous variables to the impact occurred just because of the used measures’ nature. In the
future, studies should use measures of different natures in order to check if the independent
variables’ contribution to training impact keeps stable.

Key words: training assessment; self-efficacy; locus of control; support to transfer; training work
impact.
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INTRODUCAO

O mundo do trabalho ¢ marcado por acirrada competi¢do entre empresas, por
nichos de mercados cada vez menores ¢ profissionais, exigéncia de novas
habilidades cognitivas e afetivas, entrada de minorias nas organizagoes ¢ constante
inovagdo tecnolodgica, responsaveis pela rapida obsolescéncia da mao-de-obra
qualificada. Nesse cenario, programas de treinamento e desenvolvimento (T&D),
eficazes instrumentos de aprendizagem das novas habilidades exigidas, tornam-
se essenciais. Esta relevancia conferida a area de T&D ¢ convertida em elevados
investimentos financeiros, desperdigados freqiientemente pela inexisténcia de
estudos criteriosos e sistematicos sobre processos de transferéncia de
aprendizagem, mudanca de comportamento ou impacto de treinamentos no
trabalho.

A produg¢do de conhecimentos e tecnologias sobre sistemas de T&D torna-
se, portanto, fundamental. Entretanto pouquissimas organizagdes investem
em sistemas adequadamente estruturados e integrados. A maioria dos
programas, por exemplo, ¢ avaliada ainda somente no nivel de satisfacao de
seus participantes com o contetido ministrado ¢ o desempenho do instrutor.
No meio académico, apesar das muitas investigagcdes sobre o tema, nota-se
escassez de estudos sobre o relacionamento das variaveis pessoais com
eficacia de programas de T&D.

Para Tannenbaum et al. (1991) a eficacia destes programas depende das ca-
racteristicas dos treinandos. Historicamente, pesquisas sobre o tema tém-se pre-
ocupado em selecionar participantes mais propensos a ser bem sucedidos em
programas de treinamento. Trata-se da nogdo da treinabilidade, na qual caracte-
risticas individuais como, por exemplo, motivagao para o treinamento, auto-efica-
cia, locus de controle, determinam quem se beneficia, em maior ou menor pro-
porg¢do, de programas de T&D.

Este relato, analisando as relagdes das variaveis de caracteristicas de treina-
mentos e suas clientelas e de suporte a transferéncia com o nivel de avalia¢ao de
impacto do treinamento no trabalho, pretende contrapor-se a nogdo da
treinabilidade. Seus resultados ndo visam a sele¢do de individuos treinaveis, mas
a adequagao dos programas de T&D a determinados perfis de clientela de parti-
cipantes. A seguir, ¢ apresentada ao leitor a area de T&D, seus subsistemas e

alguns modelos de avaliacao.
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TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Diferentemente de desenvolvimento e educacgao, treinamento se refere a inter-
vengdes sistematicamente planejadas para promoverem melhorias de desempe-
nho em tarefas atuais. Para Bastos (1991) uma das maneiras de diferenciar
treinamento dos demais € pelo critério da intencionalidade em produzir melhorias
do desempenho e do controle exercido pela organizagdao sobre o processo de
treinamento.

Em face da inconstancia do cenario mundial do trabalho, atividades designadas
para cargos, fungdes ou ocupagdes, acompanhando as novas tendéncias, tor-
nam-se cada vez mais complexas e exigentes. Organizagdes, pressionadas pela
inseguranca gerada pela instalacdo deste novo cendrio, passam a entender trei-
namento como intervengao continua, voltada ao preparo de individuos para um
futuro profissional imprevisivel, que se confunde, novamente, com as nogdes de
educacdo e desenvolvimento. A presente pesquisa buscou investigar principal-
mente a eficacia de treinamentos, relacionando-a a caracteristicas de treinamen-
tos, clientelas e ambientes organizacionais.

Para Borges-Andrade e Abbad (1996), entre os propositos do treinamento,
destacam-se a identificagdo e superagdo de deficiéncias nos desempenhos, a
preparagdo de empregados para novas fungdes e o retreinamento de adaptacao
de mao-de-obra na introdugdo de novas tecnologias. Treinamento ¢ entendido
como desenvolvimento sistematico de padrdoes comportamentais de
conhecimentos, habilidades e atitudes, necessarios ao desempenho adequado de
uma tarefa ou trabalho (Latham, 1988).

Goldstein e Gilliam (1990) definem treinamento como um modelo de tecnologia
instrucional composto por avaliagdo de necessidades, experiéncias de aprendiza-
gem precisamente controladas e planejadas para alcangar objetivos instrucionais,
uso de critérios de desempenhos e coleta de informagdes para fornecer feedback
no concernente aos efeitos do sistema, etapa sobre a qual recai o interesse do
presente relato de pesquisa

Assim a etapa de avaliagdo de treinamento compreende a coleta sistematica
de informagdes descritivas e de julgamentos, a fim de tornar efetiva qualquer
decisdo relacionada a selecdo, adocdo, valoracao ¢ modificagdo das varias ativi-
dades instrucionais. Entre suas razdes, destaca-se a necessidade de torna-los
externamente validos ou potencialmente capazes de provocarem modificagdes
em ambientes organizacionais. E a melhor oportunidade para discutir os treina-
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mentos, seus eventuais papéis na mudanga organizacional e social e, perante a
pratica vigente de T&D, argumentar a favor do desenvolvimento de sistemas de
treinamento completos e bem estruturados.

A sua execugdo poderia centrar-se em diversos niveis, sendo os mais difundidos
os de reagdes, aprendizagem e comportamento no cargo (Hamblin, 1978).
Propostos ha mais de 30 anos, tais niveis ndo exploram intimeras outras variaveis,
também capazes de influenciar a eficacia de treinamentos. Nesse sentido, diversos
modelos de avaliacdo de treinamento foram desenvolvidos. Entre eles, destaca-
se 0 Modelo de Avalia¢ao Integrado Somativo (MAIS), proposto por Borges-
Andrade (1982), que, além de contemplar variaveis internas a programas de
treinamentos, prevé a influéncia de variaveis externas, como o ambiente, sobre
os resultados dos treinamentos.

Apbs o desenvolvimento deste modelo, outros surgiram na tentativa de elevar o
poder explicativo de algumas variaveis sobre os efeitos de treinamentos. Abbad
(1999) desenvolveu um modelo integrado de avaliagdo do impacto do treinamento
no trabalho (IMPACTO), cuja avaliagdo enfoca varidveis de suporte
organizacional, caracteristicas do treinamento e clientelas, bem como os niveis
de avaliagdo de reagdo, aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho. A
partir deste modelo, propde-se outro mais parcimonioso (vide Figura 1), que
possibilita a investigacdo do relacionamento de caracteristicas do treinamento,
suas clientelas e de suporte a transferéncia com o nivel de avaliacdo de impacto
do treinamento no trabalho.

Figura 1: Modelo de Meneses

e

1. Caracteristicas dos Treinamentos ]

2. Caracteristicas da Clientela y
2.1 Auto-eficicia R [ 4. Impacto do Treinamento]

2.2 Motivagdo para o Treinamento no Trabalho
2.3 Locus de Controle
2.4 Caracteristicas Demograficas

3. Suporte a Transferéncia ]

Fonte: Meneses (2002).
Explicitemos cada um dos componentes da figura.

. Caracteristicas dos Treinamentos. Natureza predominante do objetivo prin-
cipal do curso (cognitivo, afetivo ou psicomotor) e quantidade de instrutores por
treinamento analisado.
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. Caracteristicas da Clientela. Auto-eficacia: auto-avalia¢des dos individuos
acerca de suas capacidades para obter sucesso em suas realizagdes. Motiva-
¢do para o treinamento: grau de esfor¢o despendido para assimilar os conteti-
dos do treinamento e transferi-los para o trabalho, bem como valor atribuido ao
treinamento como estratégia de resolugdo de problemas de desempenho no
trabalho. Locus de controle: crengas dos individuos sobre as fontes que contro-
lam seu préprio comportamento e outros eventos. Caracteristicas demograficas:
género, faixa etaria, nivel de escolaridade, estado civil, ter filhos ou ndo, tipo de
religido ou crenga e organizagao de origem.

. Suporte a Transferéncia do Treinamento. Opinido dos participantes, che-
fias e colegas de trabalho a respeito do nivel de apoio psicossocial e material
fornecido pelo ambiente ao uso eficaz das novas habilidades no trabalho.

. Impacto em Amplitude do Treinamento no Trabalho. Auto e heteroavaliagdes
por parte da chefia e colegas de trabalho, quanto aos efeitos produzidos pelo treina-
mento nos niveis de desempenho, motivacao, autoconfianga e abertura a mudangas
nos processos de trabalhos, em que estdo envolvidos os individuos treinados.

Na sec¢do seguinte, apresentam-se breves sinteses da literatura acerca de cada
um dos componentes descritos.

RevisAO DE LITERATURA

Em relagdo a caracteristicas dos programas de T&D, conforme revisdo de
literatura realizada por Borges-Andrade e Abbad (1996), praticamente nao ha
produgdo tecnologica ou de conhecimento, ou pelo menos dela ndo houve
divulgacdo, referente aos passos para a elaboracdo de projetos na area e seus
efeitos sobre reagdes, aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho.
Provavelmente, o desinteresse pelo tema decorre da excessiva énfase dada pelos
profissionais a questdes concernentes a projetos de treinamento nas décadas de
60 e 70 do século anterior, ou ainda, do predominio atual de questdes moleculares
acerca de interagdes de processos cognitivos basicos, métodos e estratégias
instrucionais (Abbad, 1999).

Sobre motivagdo para o treinamento, os modelos e preditores tém variado
amplamente nas duas tltimas décadas e o resultado tem sido uma rede extensa e
util de trabalho referente a motivacao para treinamento, ao custo, porém, da falta
de convergéncia nos resultados e de clareza conceitual. Para Salas e Cannon-
Bowers (2001), apesar de a literatura ser clara a respeito da influéncia da
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motivagao para o treinamento sobre resultados de aprendizagem, as imprecisoes
conceituais ainda persistem.

Colquitt, LePine ¢ Noe (2000) buscaram integrar, por meio de metanalise, a
teoria existente acerca da motivagdo para o treinamento, a partir de extensa
revisdo de resultados de pesquisa, na qual varidveis como /locus de controle,
auto-eficacia, caracteristicas demograficas e clima organizacional para
transferéncia estariam relacionadas com aprendizagem e transferéncia do
treinamento. Os resultados da pesquisa conduzida pelos autores indicaram que
locus de controle e motivagdo para o treinamento se relacionaram fortemente
(r = 0,46), sugerindo que individuos com /ocus de controle interno tendem a
apresentar indices mais elevados de motivagao para o treinamento. Auto-eficacia
também esteve moderadamente relacionada a motivagao para o treinamento (r =
0,42), indicando que individuos com escores elevados de auto-eficacia apresentam
também indices maiores de motivacao para o treinamento. Quanto as variaveis
situacionais, o clima favoravel de trabalho relacionou-se positivamente com a
motivacao para o treinamento (r = 0,39).

Quanto a auto-eficacia, conforme revisdo de literatura realizada por Salas e
Cannon-Bowers (2001), o conceito, largamente estudado na ltima década, as-
sume grande importancia em treinamento, a medida que propicia melhores resul-
tados de aprendizagem e desempenho pds-treinamento. De acordo com a revi-
sdo realizada por Borges-Andrade (1997), inumeras pesquisas apontam a auto-
eficacia como importante variavel explicativa do sucesso dos participantes em
treinamentos de diferentes dominios e atividades.

Colquitt, LePine e Noe (2000) ressaltam que a auto-eficacia se tem mostrado
positiva e fortemente relacionada ao desempenho no trabalho. Em situacdes de
treinamento, o relacionamento entre auto-eficacia e escolha, esforgo e persistén-
cia na realizagdo da tarefa torna mais provavel o estabelecimento de uma rela-
¢do positiva entre auto-eficacia e resultados de treinamento. No estudo conduzi-
do pelos autores, auto-eficacia relacionou-se, entre outros, com motivagao para
aprendizagem (r = 0,42), transferéncia do treinamento (r = 0,47), conhecimento
declarativo (r=0,30), aquisi¢ao de habilidades (r = 0,32), desempenho no traba-
lho (r =0,22) e reagdes (r =0,17).

Outra variavel de interesse, que também parece afetar resultados imediatos de
treinamentos, é locus de controle, caracteristica que vem sendo pouco estudada,
provavelmente porque outras varidveis como motivagao e auto-eficacia tém sido
consideradas melhores preditoras de resultados de treinamento.

Apesar da pouca atengao, percebe-se a relativa importancia de /ocus de controle
em situagao de treinamento, como sugerido, por exemplo, por Colquit, LePine e
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Noe (2000). Em uma revisdo de literatura, os autores demonstram a forte
relacdo entre locus de controle e motivacdo para aprender (r = -0,46),
indicando que pessoas com /ocus de controle interno tendem a apresentar alto
nivel de motivacdo. Locus de controle também esteve moderadamente relacionado
a conhecimento declarativo (r = 0,21) e transferéncia (r = 0,27), com efeitos
opostos. Pessoas com locus de controle externo aprenderam mais e tiveram
niveis mais altos de transferéncia do que individuos com locus de controle interno.

No concernente a caracteristicas demograficas, apesar de estas variaveis serem
mencionadas em estudos sobre treinamento, na maioria das vezes sao utilizadas
unicamente como fontes de controle estatistico. Ha pouquissimos estudos em
que caracteristicas demograficas assumem papel central e quase ndo ha pesquisa
relacionando tais variaveis com efeitos de treinamentos. Entre as mais estudadas,
destacam-se o género, com resultados ainda contraditorios, e a idade, cujos relatos
cientificos evidenciam uma relagdo negativa entre esta caracteristica e
aprendizagem (Abbad, 1999; Colquitt, LePine ¢ Noe, 2000).

Em relagdo as variaveis situacionais, segundo Tannenbaum e Yukl (1992) a
aprendizagem ¢ necessaria, mas ndo essencial para uma mudan¢a de comporta-
mento no trabalho. Ambientes pos-treinamento desempenhariam também papel
importante na determinagao desta mudanca. Por exemplo, limita¢cdes no ambien-
te pos-treinamento poderiam prejudicar a aplicagdo, no trabalho, das habilidades
adquiridas por meio de treinamento.

Para Abbad (1999) clima ou suporte a transferéncia de treinamento ¢é, sem
duavida, um componente critico no estudo das variaveis que afetam a eficacia de
programas instrucionais. Como descrito por Sallorenzo (2001), os resultados de
pesquisas nacionais, como as realizadas por Paula (1992), Leitdo (1994), Abbad
(1999) e Brito (1999), apontam a presenga de relacionamentos consistentes en-
tre suporte a transferéncia e impacto do treinamento no trabalho.

Quanto ao impacto do treinamento no trabalho, entende-se o efeito indireto do
treinamento no desempenho dos treinandos, na motivagao e/ou atitudes, como
sugerido por Abbad, Borges-Andrade ¢ Sallorenzo (19—). Esses autores pro-
pdem uma analise do conceito de impacto, ja que ele abrangeria também os
conceitos de transferéncia de treinamento e desempenho no trabalho. Transfe-
réncia estaria relacionada a aplicac@o correta dos conhecimentos, habilidades e
atitudes adquiridos em treinamentos para situagdes de trabalho; entretanto o im-
pacto ndo deve ser reduzido somente a transferéncia positiva de treinamento.

Conforme Abbad (1999), habilidades aprendidas tais como as metacognitivas,
as estratégias de autogerenciamento ¢ o uso de ferramentas computacionais,
entre outras, podem afetar o desempenho individual em diversas atividades rea-
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lizadas dentro da organizacdo. Habilidades nao podem ser carregadas, como su-
gerido metaforicamente pela expressdo transferéncia de treinamento. Elas
sao disposicées. O foco do treinamento ¢ em desempenhos, meios de execu-
¢do de tarefas alinhados a certos critérios e situacoes.

Foco po Estupo

Atualmente, uma das questdes empiricas de maior interesse na area de avalia-
¢do de treinamento diz respeito aos efeitos de eventos instrucionais, caracteristi-
cas da clientela e do ambiente organizacional sobre os niveis de desempenho no
trabalho. Como sugerido por Sallorenzo (2001), alternativas de projetos de pes-
quisas devem investir no estudo de caracteristicas individuais como determinantes
de incremento de impacto de treinamento no trabalho, como, por exemplo, locus
de controle e auto-eficacia. Da mesma forma, Borges-Andrade e Abbad (1996)
propdem uma agenda na qual caracteristicas da clientela devem ser foco de
alguma atencdo no Brasil, tanto em termos de desenvolvimento de medidas de
avaliag@o, quanto em termos de seus efeitos na organizagdo e no treinamento.
Um leitor apressado pode questionar se estes estudos ndo instigam a selegdo de
individuos capazes de ser mais bem treinados.

Trata-se da controversa nogao de treinabilidade, que pode levar a idéia erronea da
distingao de dois tipos de individuos em uma organizagao, os treinaveis ¢ os nao
treinaveis. Entretanto esse trabalho fundamenta-se na premissa de que qualquer indi-
viduo ¢ capaz de aprender e transferir suas novas habilidades para situacdes de
trabalho, desde que o desenho instrucional e as condi¢des de apoio a aprendizagem e
atransferéncia o estimulem a engajar-se nesse processo de mudanca comportamental.

Na pratica, pesquisas sobre o tema sdo uteis a medida que permitem, ja na
etapa de avaliac@o de necessidades, identificar que tipos de treinamentos devem
ser desenvolvidos a fim de maximizar, para cada individuo, seus efeitos. Desta
forma, o principal interesse da presente pesquisa recai sobre a investigacdo das
contribui¢des de variaveis individuais, do proprio treinamento e de suporte a trans-
feréncia na explicacdo da variabilidade de impacto do treinamento no trabalho.

METobo

Nesta secdo s@o apresentadas as principais caracteristicas dos treinamentos e
da amostra de participantes analisada. Também sdo descritos os instrumentos de

192 RAC, Edigdo Especial 2003



Preditores Individuais e Situacionais de Auto e Heteroavaliagdo de Impacto do Treinamento

medida utilizados e, por fim, sdo enunciados os procedimentos de coleta de dados
empregados e as analises estatisticas realizadas.

Treinamentos e Participantes

Constituiram a amostra treinandos que responderam a todos os instrumentos
utilizados e, ainda, que tiveram os instrumentos de suporte a transferéncia e impacto
do treinamento avaliados por suas chefias e colegas de trabalho. Por tal motivo
de emparelhamento de respostas, a amostra foi formada por 366 casos de
participagdes em 23 treinamentos distintos ofertados por trés organizagoes,
publicas e privadas, sedeadas no Distrito Federal. Destes, 20 eram de natureza
predominantemente cognitiva, um de natureza afetiva ¢ dois de natureza
psicomotora. Como alguns treinamentos ocorreram mais de uma vez, 53 turmas,
com média de sete alunos, foram constituidas. A maioria deles (34) foi ministrada
porum instrutor. A Tabela 1 apresenta o nimero de participagdes em treinamentos
nas organizacdes ¢ o perfil demografico da amostra de treinandos.

Tabela 1: Principais Caracteristicas da Amostra de Treinandos

VARIAVEIS OCORRENCIAS VARIAVEIS OCORRENCIAS
F % F %
Sexo Estado civil

Masculino 122 33,3 Solteiro 184 50,3
Femininos 243 66,4 Casado 161 44,0
Dados Omissos 1 0,3 Divorciado 5 14

Idade Desquitado 4 1,1
Até 20 anos 34 9,3 Viuvo 3 0,8
21-30 anos 186 50,8 Outros 9 2,5
31-40 anos 91 24,9 Dados Omissos - -
41-50 anos 53 14,5 Filhos
51-60 anos 2 0,5 Sim 149 40,7
Dados Omissos - - Nio 215 58,7

Escolaridade Dados Omissos 2 0,5
1° grau completo 1 0,3 Religiao
2° grau completo 45 12,3 Catélica 220 60,1
3° grau incompleto 167 45,6 Outras 110 30,0
3° grau completo 125 34,2 Dados Omissos 36 9,9
Mestrado 3 0,8 Empresa
Doutorado 1 0,3 Publica 188 514
Outros 23 0,3 Privada 178 46,6
Dados Omissos 1 0,3 Total 366 100,0

Praticante de religidao
Sim 198 54,1
Niao 149 40,7
Dados Omissos 19 5,2
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Instrumentos de Medida

Os seguintes instrumentos foram utilizados: Auto-eficacia, Locus de Controle,
Motivagao para o Treinamento, Impacto em Amplitude do Treinamento no Trabalho
e Suporte a Transferéncia. Os dados demograficos foram coletados no questionario
de Locus de Controle. Para as avaliagdes de impacto do treinamento no trabalho e
suporte a transferéncia, também foram utilizadas medidas de heteroavaliagdo
(chefias e colegas de trabalho). O Quadro 1 apresenta os questionarios utilizados,
relacionando-os com os componentes do modelo de avaliagdo proposto. Apesar de
ndo ter sido considerado como varidvel de interesse na presente pesquisa, vale
ressaltar que também foi utilizado, em duas das organizagdes estudadas, o instrumento

de Reagdo, desenvolvido e validado estatisticamente por Abbad (1999).

Quadro 1: Componentes do Modelo de Avaliacao, Questionarios

e Itens Correspondentes

COMPONENTE | — CARACTERISTICAS DOS TREINAMENTOS

N°. DE
ROTEIRO ITENS
ITENS
Andlise Documental Natureza do Objetivo Principal do -
Curso e Quantidade de Instrutores
por Curso
COMPONENTE 2 — CARACTERISTICAS DA CLIENTELA'
QUESTIONARIOS ITENS N°. DE
ITENS
Auto-eficicia Auto-eficicia 15
Motivacdo para a Aprendizagem 4
Locus de Controle Locus de Controle 12
Informacdes Demograficas 13
COMPONENTE 3 — SUPORTE A TRANSFERENCIA
QUESTIONARIOS ITENS N°. DE
ITENS
Suporte a Transferéncia percebido pelos Fatores Situacionais de Apoio 9
participantes, chefias e colegas de trabalho Suporte Material 6
Conseqiiéncias Associadas ao Uso 7
das Novas Habilidades
COMPONENTE 4 — IMPACTO DO TREINAMENTO
QUESTIONARIOS ITENS N°. DE
ITENS
Auto e Heteroavaliagdo do Impacto do Impacto do Treinamento no 12
Treinamento Trabalho

Todos os instrumentos utilizados nesta pesquisa foram submetidos a
procedimentos de validacdo estatistica (analise dos principais componentes e
analises fatoriais), a fim de investigar sua adequagdo aos propdsitos determinados.

A Tabela 2 apresenta os principais resultados destes procedimentos.
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Tabela 2: Principais Resultados da Validacao Estatistica
dos Instrumentos Utilizados

Instrumentos Escalas Obtidas KMO N°de Vz{lor.es D/AD . Alphas
Itens Préprios Varidncia

Motivagdo para o

Motivagio . 0,68 4 2,23 44,80 0,69
Treinamento

Auto-eficicia AE para itens favoraveis 9 3,24 18,60 0,78

AE para itens desfavordveis 0,84 4 3,47 19,69 091

Locus de Internalidade 0,93 12 4,37 10,16 0,80

Controle”  Externalidade 24 8,73 22,66 0,91

Suporte Psicossocial
percebido pelos participantes
Suporte Material percebido
pelos participantes

Suporte Psicossocial

Suporte Percebido 0,89 13 7,32 31,03 0,89
pelos

Participantes 6 2,71 10,11 0,78

Suporte Percebido

clas Chefias e percebido pelas Chefias e 0,91 13 6,65 27,86 0,87
p Colegas
Colegas de Suporte Material percebido
Trabalho P P 5 275 10,46 0,88

pelas Chefias e Colegas
Auto-avaliacdo de Impacto 0,92 12 5,99 45,56 0,87

Auto-avaliacao de
Impacto

Heteroavaliagdo

Heteroavaliagao de Impacto 0,93 12 6,18 49,94 0,88
de Impacto

Vale ressaltar que os resultados apresentados na Tabela 2 permitiram que as
variaveis, antecedentes e critério, fossem constituidas a partir das médias das
respostas dos participantes aos itens que as compuseram. Exceto para auto e
heteroavaliacdo de impacto, utilizadas como variaveis critério, as demais
constituiram variaveis antecedentes dos modelos testados. E importante mencionar
que as variaveis antecedentes suporte psicossocial e material a transferéncia
percebido pelos participantes e pelas chefias e colegas de trabalho, foram somente
consideradas nos modelos cujas variaveis critério eram, respectivamente, auto e
heteroavaliagdo do impacto do treinamento no trabalho.

Também foram utilizadas como variaveis antecedentes, apos as categorias de
respostas terem sido dicotomizadas, em alguns casos, os seguintes dados
demograficos coletados: género (masculino ou feminino), faixa etaria (até 30
anos ou de 31 a 60 anos), nivel de instrugdo (até 3° grau incompleto ou de 3°grau
completo a doutorado), estado civil (solteiros ou outros), organizagdo de origem,
religido (catolica ou outras) e filhos (sim ou nao). Foi também utilizada a quantidade
de instrutores por turma de treinamento analisado. A varidvel natureza do
treinamento nao pdde ser utilizada, ja que mais de 95% dos cursos eram de
natureza predominantemente cognitiva.
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Coleta e Andlise de Dados

A coleta de dados ocorreu em dois momentos distintos. No inicio dos treina-
mentos, os participantes avaliaram os instrumentos de auto-eficécia, locus de
controle, motivagdo para o treinamento ¢ forneceram algumas informagdes
demograficas. Esses instrumentos foram aplicados, em sessdo unica de avalia-
¢d0, em todos os participantes presentes no primeiro dia de curso. Embora
desconsiderado nas analises posteriores, o instrumento de reagdo, como mencio-
nado, foi aplicado no ltimo dia de curso. Entre um e trés meses apos a conclusao
dos treinamentos, os participantes, chefias e colegas de trabalho receberam, via
correio eletronico, os instrumentos de auto-avaliagdo de impacto e suporte a trans-
feréncia percebido pelos participantes e heteroavaliagdo de impacto e suporte a
transferéncia percebido pelas chefias e colegas de trabalho, respectivamente.
No caso de uma das organizacdes estudadas, também foi utilizada avaliagao em
papel. A Figura 2 evidencia o esquema utilizado para coleta de dados.

Figura 2: Esquema de Coleta de Dados e Instrumentos
Utilizados em cada Etapa

PRIMEIRO DIA DE CURSO

Auto-eficdcia 4
- 1- 3 MESES APOS O CURSO
Locus de Controle

s . Impacto do Treinamento no
Motivagdo para o Treinamento
Py Trabalho
Dados Demogréficos N A .
Suporte a Transferéncia do
Treinamento

As informacdes coletadas nos dois momentos mencionados foram
posteriormente inseridas em um arquivo de dados, gerado por meio do programa
SPSS for Windows, Versao 10.0, para que pudessem ser analisadas por meio de
analises de regressao multipla padrao.

Anteriormente as analises mencionadas, porém, as médias das respostas dos
366 casos de participagdo nas variaveis antecedentes e critério foram examinadas
por meio de varios programas do SPSS, quanto a ocorréncia de valores ausentes
e adequagdo das distribuigdes em relagdo aos pressupostos para analises
multivariadas.

As variaveis mencionadas apresentaram valores omissos em menos de 5% dos
casos e por isso foi utilizado tratamento pairwise para dados ausentes. Apesar
de refletidas, devido a indices negativos de assimetria, ¢ transformadas as
distribui¢des das médias das respostas as escalas de motivagao para o treinamento
e suporte material a transferéncia percebido pelos participantes do treinamento
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(método raiz quadrada), devido aos indices elevados de assimetria e achatamento,
os resultados ndo apresentaram melhorias significativas. Assim foi escolhido nao
transformar qualquer distribuicdo. Considerando a distancia Mahalanobis com
a =0,001, dois outliers multivariados foram encontrados e excluidos do arquivo
de dados. Esses exames indicaram a adequagao dos dados obtidos aos
pressupostos exigidos pela analise de regressao multipla padrao, cujos resultados
serdo descritos a seguir.

RESULTADOS

Em relagdo a variavel critério auto-avaliagdo do impacto do treinamento no
trabalho, os dados (N=364) foram submetidos a analise de regressao multipla
padrio. A Figura 3 apresenta os coeficientes de regressdo padronizados ([3) e as
contribuigdes individuais das variaveis estatisticamente significativas, bem como
o R?e 0 R*ajustado. O coeficiente de regressao multipla R foi significativamente
diferente de zero, F (15, 298) = 20,86, p < 0,001. Para os dois coeficientes de
regressao que diferiram significativamente de zero, limites de confianca de 95%
foram considerados. Os intervalos de confianca variaram de 0,12 a 0,43 para
auto-eficacia e de 0,45 a 0,61 para suporte material a transferéncia percebido
pelos participantes dos treinamentos.

Entre as variaveis antecedentes utilizadas, somente duas contribuiram
significativamente para a explicac@o de auto-avaliagdo de impacto do treinamento
no trabalho: suporte psicossocial percebido pelos participantes do treinamento
(sr> = 0,27) e auto-eficacia (sr*> = 0,02). As outras 13 variaveis antecedentes
combinadas contribuiram em 20% para a variabilidade compartilhada. Agrupadas,
as 15 variaveis antecedentes explicavam 51% (49% ajustado) da variabilidade
de impacto do treinamento no trabalho percebido pelos participantes.

Figura 3: Modelo Empirico Resultante do Teste do Modelo Teérico
para Auto-Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho

Percebido pelos Treinandos sr2=0,27 e B = 0,60

[ Suporte Psicossocial ] R?2=0,51 e R%ajustado = 0,49

Auto-avaliacdo do Impacto de
Treinamento no Trabalho

v

s2=0,02ep=0,17

Auto-eficdcia para Itens
Favoraveis
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Quanto a variavel critério heteroavaliagdo do impacto do treinamento no trabalho,
os dados (N=364) também foram submetidos a analise de regressdo multipla
padro. A Figura 4 apresenta os coeficientes de regressdo padronizados (3) € as
contribuigdes individuais das variaveis estatisticamente significativas, bem como
0 R? e 0 R? ajustado. Pode ser observado que R foi significativamente diferente
de zero, F (15, 298)=19,66, p <0,001. Para os dois coeficientes de regressao que
diferiram significativamente de zero, limites de confiangca de 95% foram
considerados. Os intervalos de confianga variaram de 0,50 a 0,70 para suporte
psicossocial percebido pelas chefias dos participantes do treinamento e de -0,35
a -0,14 para quantidade de instrutores por turma de treinamento.

Entre todas as variaveis antecedentes consideradas, somente duas contribuiram
significativamente para a explicagdo de heteroavaliagdo do impacto do treinamento
no trabalho percebido pelos participantes: suporte psicossocial percebido pelas chefias
dos participantes do treinamento (sr* = 0,22) e quantidade de instrutores por turma
de treinamento (sr> = 0,03). O restante, 13 variaveis antecedentes, contribuiu em
22% para a variabilidade compartilhada. Agrupadas, todas as 15 variaveis
antecedentes explicaram 50% (47% ajustado) da variabilidade de impacto do
treinamento no trabalho percebido pelas chefias dos participantes. Em seguida, os
resultados aqui apresentados sao discutidos a partir da revisao de literatura descrita.

Figura 4: Modelo Empirico Resultante do Teste do Modelo Teorico
para Heteroavaliacio do Impacto do Treinamento no Trabalho

r I

Suporte Psicossocial Percebido R?=0,50 e R?ajustado = 0,47

pelas Chefias e Colegas de
Trabalho sr2=0,22eB =060
\ >
P < Heteroavaliagdo do Impacto
n .
Quantidade de Instrutores por sr2=0,03 e =0,20 g de Treinamento no Trabalho
Turma de Treinamento

- J

DiscussAo E COMENTARIOS FINAIS

Como foi observado, a variavel que explicou a maior parte da variabilidade de
auto-avaliagdo do impacto do treinamento no trabalho foi suporte psicossocial a
transferéncia percebido pelos participantes, corroborando os achados de Roullier
e Goldstein (1993), Abbad (1999), Brito (1999) e Sallorenzo (2000). Entre as
caracteristicas da clientela, auto-eficacia foi a inica que explicou uma por¢ao
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significativa das respostas de impacto, confirmando resultados descritos por
Tannenbaum et al. (1991) e Colquit, LePine e Noe (2000).

Ao contrario de auto-eficacia para itens favoraveis, auto-eficacia para itens
desfavoraveis nao contribuiu significativamente na explica¢@o de impacto do trei-
namento no trabalho. Talvez isso se deva, em parte, ao padrao de respostas dos
participantes as escalas correspondentes as variaveis antecedentes. No caso de
auto-eficacia para itens favoraveis, o padrao benevolente de respostas foi muito
semelhante ao de impacto do treinamento. Em relacao a escala de auto-eficacia
para itens desfavoraveis, as respostas foram mais bem distribuidas nos cinco
pontos de julgamento. Seus itens, por levarem a julgamentos desfavoraveis de
auto-eficacia, podem ter tornado confusa a tarefa do avaliador, freqiientemente
ndo acostumado a situagdes similares. Assim, caso os treinandos tivessem alto
indice de auto-eficacia, os julgamentos deveriam variar entre os pontos mais
baixos da escala. Vale ressaltar a necessidade de que novos estudos aperfeico-
em as escalas.

Apesar de auto-eficacia para itens favoraveis ter predito impacto do treinamento,
observou-se, contrariamente aos resultados apontados na literatura, que a sua
contribuicdo (2%) para a explica¢do da variabilidade da variavel critério € pequena
e inferior a encontrada em outros estudos. E provavel que este resultado se deva,
em parte, ao fato de os itens conterem descrigdes de crengas muito genéricas
que diferem das encontradas em outras pesquisas, nas quais auto-eficacia ¢
definida para situagdes e contextos especificos. Surge entdo a necessidade de
construir escalas de auto-eficacia especificas para a situacdo de transferéncia
de treinamento, de modo que o participante possa avaliar suas capacidades de
obter sucesso ao aplicar, no trabalho, as habilidades adquiridas em treinamento.
Essa crenga seria também de natureza disposicional, moldada a partir de
experiéncias de sucessos e fracassos, porém de carater mais especifico que o
encontrado na escala descrita neste estudo.

A natureza disposicional do conceito de auto-eficacia implica uma necessidade
de acompanhamento de longo prazo das agdes humanas que o representam, de
modo a examinar de que maneira essa disposi¢cdo se manifesta em diferentes
situagdes ou contextos. Estudos de corte longitudinal ou de multiplos cortes
transversais sdo os delineamentos mais adequados para o estudo desse tipo de
fenomeno. E sugerida a aplicacio do questiondrio de auto-eficacia em mais de
um ponto no tempo, antes do inicio do curso, no final do treinamento e apds o
treinamento, por exemplo. Com isso, poder-se-ia analisar a estabilidade da medida
e, a0 mesmo tempo, examinar cuidadosamente os efeitos do treinamento sobre
os niveis de auto-eficacia, controladas as eventuais diferengas encontradas no
pré-teste de auto-eficacia.
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Outra hipotese para a baixa contribuicdo de auto-eficacia na explicacdo de
impacto ¢ que, como sugerido por Colquit, LePine e Noe (2000), auto-eficacia
estaria relacionada indiretamente a impacto do treinamento por mecanismos de
motivagao para aprender. No estudo realizado pelos autores, auto-eficacia pré-
treinamento esteve relacionada moderadamente com motivagao para aprender
(coeficiente de trajetéria = 0,29) que, por sua vez, se relacionou também modera-
damente com auto-eficacia pds-treinamento (coeficiente de trajetoria = 0,22). O
relacionamento entre transferéncia do treinamento e auto-eficacia pos-treina-
mento foi de r = 0,27. No presente estudo, ndo foram realizadas analises de
relacionamentos indiretos entre varidveis; porém observou-se uma correlacao
bivariada de r = 0,37 entre motivagdo e auto-eficacia (itens favoraveis), mais
alta do que a correlagdo entre auto-eficacia e impacto (r = 0,19) e do que a
correlagdo entre motivagao e impacto (r=0,17). Esses resultados sugerem que o
relacionamento entre auto-eficacia ¢ motivagdo deve ser mais bem estudado a
partir de modelos motivacionais de avaliacao de treinamento, como o proposto
pelos autores supracitados, em que variaveis como locus de controle e auto-
eficacia exercem influéncia indireta sobre resultados de treinamento.

Em relagdo as demais variaveis antecedentes, apesar de nenhuma delas ter
contribuido na explicagdo de impacto do treinamento no trabalho, internalidade
em locus de controle merece alguma atengao, principalmente devido aos resulta-
dos descritos por Abbad et al. (2001). Como sugerido por estes autores, auto-
eficacia e internalidade em locus de controle, quando submetidos conjuntamente
a analises fatoriais, revelaram estrutura unifatorial, em que os itens de auto-efi-
cacia possuiam cargas fatoriais mais elevadas do que os itens de /ocus de con-
trole. Quando submetido a andlises de regressdo multipla como variavel antece-
dente distinta, /ocus de controle ndo explicou impacto de treinamento. Talvez
isso se deva a redundancia entre as variaveis antecedentes de auto-eficacia e
internalidade. Nesses casos, uma das variaveis ¢ excluida indevidamente da equa-
¢do de regressdo multipla (Abbad e Torres, 2002).

Pesquisas posteriores deverao, além de examinar as distingdes conceituais entre
essas variaveis, submeté-las a analises fatoriais, na tentativa de confirmar a
estrutura unifatorial sugerida e, nesse caso, transforma-la em variavel preditora
em modelos de regressdo multipla, em que impacto do treinamento no trabalho
seja novamente a principal variavel critério.

Outra possivel explicacdo para a ndo contribuicdo de locus de controle na
explicagdo de impacto do treinamento no trabalho ¢ que, como sugerido por Colquit,
LePine e Noe (2000), locus de controle estd relacionado a transferéncia e a
impacto do treinamento por meio de mediagdes por auto-eficacia pds-treinamen-
to (coeficiente de trajetoria = 0,49)
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Quanto a suporte psicossocial a transferéncia, sua contribui¢ao para predi¢ao
de impacto do treinamento no trabalho ja ¢ bastante conhecida e ressaltada na
literatura cientifica. Treinandos que acreditam dispor de ambiente que os apdia,
tém seus desempenhos melhorados apos a participagdo em treinamentos. Isso
indica que quando os individuos, passados alguns meses apos o curso, acreditam
dispor de um ambiente apoiador, tém seus desempenhos melhorados.

Quando a variavel critério era heteroavaliacdo de impacto do treinamento no
trabalho, as variaveis antecedentes que contribuiram significativamente para a
explicacdo de impacto foram, mais uma vez, suporte psicossocial, neste caso tal
como percebido pelas chefias e colegas de trabalho, além da quantidade de ins-
trutores por turma de treinamento, de modo que quanto maior o nimero de instru-
tores em um curso, maior o impacto do treinamento no trabalho. Isso pode ter
ocorrido em fungdo da eventual diversifica¢ao de estratégias de ensino que, pro-
vavelmente, aumentou as chances de o participante adquirir e generalizar novos
conhecimentos para o trabalho. A presenca de mais de um instrutor pode ter
tornado o treinamento mais estimulante e motivador do que nos cursos ministra-
dos por um s¢ instrutor.

E importante observar que, no caso da heteroavaliagio, auto-eficicia ndo
contribuiu para a explicagdo da variabilidade de impacto do treinamento no trabalho,
como ocorreu no modelo de auto-avaliagdo. E provavel que o modo como os
itens de auto-eficacia foram redigidos tenha inviabilizado o acesso dos treinandos
a comportamentos ilustrativos de seus niveis de auto-eficacia. Estudos futuros
devem construir indicadores comportamentais de auto-eficacia, que poderao ser
aplicados a pessoas com alta e baixa auto-eficacia, de modo a identificar o que
dizem e fazem individuos considerados auto-eficazes. Os itens assim descritos
em termos de comportamentos manifestos poderdao ser observados e julgados,
além do proprio individuo, por outras pessoas.

Vale frisar que quando heteroavaliacao de impacto foi utilizada como variavel
critério, somente suporte psicossocial percebido pelas chefias e colegas de trabalho
e quantidade de instrutores por treinamento contribuiram significativamente para
a sua explicacdo.

Apesar de a principal questdo deste estudo estar relacionada a contribui¢do de
variaveis individuais na predi¢do de impacto de treinamento, os resultados mos-
traram que ndo sdo essas variaveis as principais preditoras de impacto. Quando
medidas de avaliagdo auto-referente compuseram o modelo de regressdo em
conjunto com medidas referentes a aspectos externos e nao relacionados a per-
sonalidade ou ao estilo pessoal, apenas as avaliagdes do ambiente organizacional
explicaram significativamente o impacto do treinamento no trabalho.
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Ainda assim, os resultados desta pesquisa mostraram que a maior parte das
variaveis incluidas no modelo de regressao multipla ¢ de natureza perceptual e
que todas as variaveis explicativas de impacto sao também de natureza perceptual.
Talvez isso indique que a contribuicao das variaveis antecedentes na explicagao
da variavel critério se deva, em grande parte, a natureza das medidas aqui utiliza-
das e ndo a real importancia dessas variaveis antecedentes na predicdo de im-
pacto. Os resultados, nesse caso, estariam evidenciando padrdes sistematicos de
respostas aos instrumentos, mais do que buscando referir-se aos fenomenos es-
tudados.

Como ressalta Abbad (1999) sobre a desconfianga do papel da natureza das
medidas na predi¢do de impacto, os resultados obtidos por ela indicam que a
aprendizagem, Ginica medida ndo perceptual de desempenho (notas em testes de
conhecimento), ndo esteve relacionada a impacto do treinamento no trabalho,
apesar de a literatura sobre o assunto ressaltar geralmente sua contribui¢do im-
portante na explicagdo de impacto. Mais estudos sdo necessarios para reduzir os
problemas e eliminar os vieses metodologicos dessa linha de pesquisa.

Os dados sobre a importancia de suporte a transferéncia sao, até agora, os
mais robustos e objetivos. Mesmo em heteroavaliagdes de impacto, essa varia-
vel, relativa ao ambiente, ¢ a mais forte preditora da variavel critério em foco.
Nesse caso, os respondentes parecem convergir em suas respostas, produzindo
avaliacdes similares do ambiente no qual trabalham.

Por fim, ¢ sugerido que pesquisas ou trabalhos futuros comparem resultados
entre heteroavaliagdes, auto-avaliagdes e indicadores objetivos dessas varidveis.
Ressalta-se também a importancia da utilizagcdo de modelos mais sofisticados de
analise de dados, como modelagem por equacao estrutural, de modo a examinar
com cuidado os fendomenos de moderagdo e mediagdo entre variaveis.

Nota

'Os instrumentos de Auto-eficacia e Locus de Controle foram desenvolvidos por um grupo de
pesquisas, constituido por professores, alunos de pds-graduacao e graduagido do Departamento de
Psicologia Social e do Trabalho da Universidade de Brasilia, sob a coordenacdo da Profa. Dra.
Gardénia Abbad.
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