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REsumMo

Esta pesquisainvestigou o relacionamento entre autoconceito profissional, suporte atransferéncia
eimpacto do treinamento no trabalho. As amostras de participantes (modelo 1-auto-avaliagéo de
Impacto como variavel critério, N = 117; modelo 2-heteroavaliacdo como varivel critério, N =
100) foi obtida junto a duas organizagdes do Distrito Federal. A coleta de dados se deu em dois
momentos distintos: no primeiro diade treinamento, quando era aplicada aescalade Autoconceito
Profissiona e trés meses ap0s o término do curso, quando eram aplicados os instrumentos de
Impacto e Suporte naamostra de participantes e de suas respectivas chefias. Todos osinstrumentos
foram validados estatisticamente. Somente Suporte Psicossocial percebido pelo treinando (sr? =
0,25) e Suporte Material percebido pela chefia (sr? = 0,16) contribuiram, respectivamente, na
explicacdo davariabilidade de auto e heteroavaliagdo de | mpacto do Treinamento. Essesresultados
corroboram estudos nacionais e estrangeiros no que se refere ao poder explicativo de Suporte
Psicossocial sobre os niveis de Impacto. O Autoconceito Profissional ndo foi preditor de Impacto
de Treinamento. Porém, essa variavel ndo deve ser descartada dos modelos de avaliagéo, pois
poderaexplicar oimpacto de programas de educacéo e encarreiramento sobre o perfil daclientela.

Palavras-chave: autoconceito profissional; suporte a transferéncia; impacto do treinamento no
trabalho; avaliacéo de treinamento.

ABSTRACT

This research investigated the relationship between professional self-concept, support to transfer
of training and training impact at work. The samples of participants (model 1 — self-assessment as
the dependent variable, N = 117; model 2 — hetero-assessment as the dependent variable, N = 100)
was obtained from two Brazilian federal government organizations. The data were collected at two
distinct moments: on the first day of training, when the Professional Self-Concept scale was
administered to the participants, and three months after the training, when the scales of Impact and
Support were administered to the trainees and their respective supervisors. All the instruments
were statistically validated. Only Psychosocial Support perceived by the trainees (sr? = 0,25) and
Material Support perceived by the supervisors (sr? = 0,16) contributed, respectively, to the
explanation of the variability of self and hetero-assessment of Training Impact. These results
corroborated other national and international studies concerning the predictive power of Psychosocial
Support over the Impact level. Self-Concept did not predict Impact of Training. However, this
variable should not be discarded from the evaluation models, since it could explain the impact of
educational programs and career systems over the individual competence profile.

Key words: professional self-concept; support to transfer of training; training impact at work;
training assessment.
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INTRODUGAO

Atualmente, as mudancas contextuais advindas do progresso cientifico e
tecnol6gico vém alterando o cenario mundia e afetando substancialmente as
ingtituicbes. Em funcéo da globalizacdo, as tendéncias ambientais das Ultimas
décadas apontam para um cenério caracterizado por mudancas tecnol égicas,
ata complexidade, vel ocidade das informac@es, acirramento de competitividade
empresarial, inovacdo e crescente exigéncia do consumidor.

Buscando acompanhar aevol ugéo do conhecimento cientifico, desenvolvimento
tecnol6gico e modernizagcdo do setor produtivo, as organizagtes tém optado
por contratar pessoa qualificado e experiente. Como nem sempre € possivel
encontrar profissionais com o perfil esperado, estas ndo tém outra alternativa
a ndo ser treinar seus empregados para capacita-los e poder sustentar-se no
mercado competitivo em que se encontram. Este cendrio vém transformando
aareade Treinamento e Desenvolvimento (T& D) num importante instrumento
gue auxilia organizag6es e funcionarios a adquirirem novas habilidades,
conhecimentos, atitudes e comportamentos, podendo, assim, responder asnovas
exigéncias e demandas dos postos de trabalho de maneira mais eficaz e
eficiente.

As organizagdes vém investindo muito em treinamento de pessoal. Porém,
na maioria dos casos, este investimento é feito as cegas, ou seja, 0S
treinamentos sdo of erecidos sem um estudo criterioso prévio das necessidades
de treinamento, podendo resultar numa perda de tempo e dinheiro. Hoje em
dia, s&o poucas as organizacdes que investem em um sistema de treinamento
proprio; a maioria compra 0S CUrsos em pacotes prontos que nem sempre
sao adequados a sua realidade. Além disso, muitos treinamentos séo
oferecidos, sem uma avaliagdo de sua eficécia e eficiéncia em termos de
impacto no trabal ho.

Por essas razdes, € essencial aproducéo de conhecimentos nadreade avaliacéo
de treinamento, pois o aperfeicoamento do sistema depende fundamental mente
dos resultados destas avaliacdes. A producéo cientifica tem contribuido bastante
para que avancos tedricos na area fossem obtidos. Contudo, os conhecimentos
acumulados apontam para a necessidade de ampliacdo do foco de estudo,
associando apesquisa sobre eficiciade treinamento avariaveisindividuais. Nesse
estudo, investigou-se o relacionamento entre Autoconceito Profissional, Suporte
a Transferéncia e Impacto do Treinamento no Trabal ho.
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TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Vargas (1996) define Treinamento e Desenvolvimento como a aquisi¢ao
sistemética de conhecimentos capazes de provocar, a curto ou longo prazo,
mudanca na maneirade ser e de pensar do individuo, por meio dainternalizagdo
de novos conceitos, valores ou normas e da aprendizagem de novas habilidades.
Nadler (1984) faz disting&o entre os termos treinamento, desenvolvimento e
educacdo, freqlientemente entendidos como sindnimos, por fazerem referéncia
apréticas organi zacionais direcionadas ao aumento daaprendizagem. Treinamento
€ definido como os esforgos das organizagfes para disponibilizar situagdes de
aprendizagem que propiciem melhoria de desempenho no trabalho. Educagéo
refere-se as estratégias de aprendizagem desenvolvidas para preparar o individuo
para um trabalho diferente do atual em futuro préximo. Finalmente, o
desenvolvimento € o conjunto de agdes que promove o crescimento individual,
ndo estando necessariamente relacionado ao trabalho atual ou futuro. Segundo
Bastos (1991), uma das maneiras de diferenciar treinamento dos demai's conceitos
apresentados € pelos critérios da intencionalidade em produzir melhorias de
desempenho edo control e exercido pelaorgani zacdo sobre o processo detrei namento.

Borges-Andrade (1982) entende treinamento de pessoal como um sistema
composto detrés elementos: avaliacao de necessidades, plangjamento e avaliaco.
Devido a exigéncia de rgpida aprendizagem e aos altos investimentos em
treinamento, a avaliagcdo passou a ser uma agdo relevante com finalidade de
aumentar aeficiénciae eficaciados sistemasinstrucionais. Para Borges-Andrade
(1982), avdiagdo detreinamento € um conjunto de atividades, métodos e principios
utilizados para a validaggo de informagdes acerca da efetividade de um dado
sistema. A avaliagdo representa importante papel, uma vez que € o principal
responsavel pela retroalimentagdo do sistema instrucional.

Em funcdo do cenério de globalizagdo, as organizacfes tém feito altos
investimentos em cursos de capacitacdo e concentrado esforgos pararesponder
aquestdes referentes a eficacia e eficiéncia de seus treinamentos. Destaforma,
model os de avaliag&o de treinamento tém sido criados paraidentificar varidveis
preditoras da eficacia e eficiéncia de treinamentos. Os trabal hos pioneiros séo
os de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978). Segundo a abordagem destes
autores, a execucdo dos sistemas de treinamento estaria centrada em cinco
niveis de andlise: reacdo, aprendizagem, comportamento no cargo, mudanca
organizacional e valor final. Eles sugerem que estes niveis mantém entre si um
relacionamento positivo e significativo. Entretanto pesquisascomo asdeAlliger
e Janak (1989) e Tannenbaum e Yukl (1992) n&o confirmam essas suposi ¢oes.
Assim como Goldstein (1991), eles acreditam que a aprendizagem, apesar de
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ser condic@o necessaria para a transferéncia ou impacto no trabalho, ndo é
condicéo suficiente paratal.

A andlise daliteraturanacional e estrangeirasobre T& D, redlizada por Borges-
Andrade e Abbad (1996), confirma esses resultados, indicando que reages
favoréveis ao treinamento e aprendizagem ndo garantem aaplicagéo, no trabal ho,
dasnovas habilidades adquiridas em treinamentos. Verifica-se em diversos estudos
(Abbad, 1999; Britto, 1999; Sallorenzo, 2000), que o ambiente pds-treinamento
desempenha papel importante na determinacdo de transferéncia. Em face dessas
incongruéncias, modelos de avaliacdo de treinamento mais sofisticados foram
propostos visando a identificacdo das varidveis preditoras de impacto do
treinamento no trabal ho.

O Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo (MAIS), elaborado por Borges-
Andrade (1982), é talvez um dos mais utilizados em pesquisas nacionais. Além
de contemplar varidveis internas dos programas de treinamento, ele prevé a
influéncia de varidveis externas sobre os resultados. Segundo o autor, é a
investigacdo conjuntadessas varidveis que permite fornecer informagdes precisas
sobre como elas estéo envolvidas no treinamento, podendo-se assim propor
mudangas e melhorias no treinamento e em seus subsistemas.

Com base no Modelo MAIS, Abbad (1999) desenvolveu o Modelo Integrado
de Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho - IMPACT, que analisao
vaor preditivo de mdltiplas varidveis e integra, em uma Unica abordagem, a
avaliagdo dos trés niveis de avaliacdo: reacdo, aprendizagem e impacto. Este
modelo é composto de sete variaveis: percepcdo de suporte organizacional,
caracteristicas de treinamento, caracteristicas daclientel a, reacéo, aprendizagem,
suporte a transferéncia e impacto do treinamento no trabal ho.

Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000), em estudo sobre o relacionamento
entre os trés niveis de avaliagéo do treinamento, afirmaram que uma avaliacdo
adequada da eficacia de treinamentos ndo se pode restringir a avaliacdo das
reacOes, apesar de estas serem geralmente relacionadas com o impacto do
treinamento no trabalho. Segundo os autores, ha fortes preditores de impacto
gue pertencem a outros componentes, como suporte organizacional e
caracteristicas da clientela. Com a proposta classica de Cronbach e Snow
(1977) de que a pesqguisa deveria dar mais énfase ainvestigacdo de interacbes
de aptiddes e tratamentos, e ndo apenas testar diferentes métodos, tornou-se
importantissima a incorporacéo de variaveis individuais nos modelos de
avaliacao.

Partindo dessa demanda, propde-se, com base no modelo deavaliacéo IMPACT
(Abbad, 1999), um modelo reduzido, apresentado na Figura 1, que subsidiou a
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investigagdo do relacionamento entre as variaveis Autoconceito Profissional,
Suporte a Transferéncia e Impacto do Treinamento no Trabalho.

Figura 1: Modelo de Avaliacdo de Impacto do
Treinamento no Trabalho

1. Autoconceito
Profissional

3. Impacto do
P Treinamento no
Trabalho

2. Suporte a
Transferéncia

Fonte: Tamayo (2002).

RevisAO DE LITERATURA

A linha de pesquisa caracteristicas da clientela estuda o relacionamento
entre variaveisindividuais daclientela e a eficacia de treinamento. | nvestigactes
empiricas em organizagdes sobre caracteristicas dos treinandos ainda sao
limitadas, mas houve um aumento de pesquisas sobre implicacdes destas no
aumento da efetividade dos treinamentos (Tannenbaum & Yulk, 1992).

Segundo Tannenbaum, Mathieu, Salas e Cannon-Bowers (1991), a eficaciade
treinamentos depende, em parte, de caracteristicas individuais dos treinandos.
Pesquisadores se tém interessado pelo estudo da treinabilidade, que tem como
objetivo prever, com base em caracteristicas individuais, se um individuo ira
completar o treinamento com sucesso (Tannenbaum & Yulk, 1992). O estudo
destas varidvels permite a selecdo de pessoas que trardo maiores beneficios a
organizagdo ap0s um treinamento em determinada &rea. Entre elas, as mais
estudadas sdo: motivacdo, auto-eficécia e locus de controle. Perante o crescente
interesse dos pesquisadores na compreensdo do relacionamento entre
caracteristicas individuais e a eficacia de treinamentos, sugere-se a introdugéo
de uma nova variavel, o Autoconceito Profissional, como possivel preditora de
Impacto do Treinamento no Trabal ho.

O autoconceito édefinido por Tamayo (1993) como estruturacognitivaqueorganiza
as experiéncias passadas do individuo, reais ou imaginérias, controla 0 processo
informativo relacionado consigo mesmo e exerce uma func&o de auto-regulacéo.

Shavelson, Hubner e Stanton (1976) identificam al guns aspectos essenciais do
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autoconceito, dentre os quais estao: organizacao hierarquica, multidimensionalidade,
dinamismo edesenvolvimento apartir dainteracéo social com outrossignificativos.
Kihlstrom e Cantor (1984) acreditam que arepresentacdo mental do self constitui-
se de um numero indefinido e hierarquizado de autoconceitos especificos. Cada
um deles representa crencas da pessoa em relacdo as diferentes situactes por
elavivenciadas. A literaturaindica que a maioria dos pesquisadores considera o
autoconceito um construto multidimensional. L’ Ecuyer (1978) acredita que os
autores que o0 percebem como unitério estdo apenas aprofundando um de seus
aspectos: como, por exemplo, a auto-estima. Por outro lado, os que o abordam
como multidimensional lidam com seus diversos componentes e suas inter-
relacBes. O autoconceito ndo se mantém necessariamente estavel diante do passar
do tempo e aos diferentes acontecimentos presentes na vida do individuo, pois
sua natureza é din@mica (Nezlek & Plesko, 2001). Ele se modifica em funcéo
das experiéncias do sujeito, assim como pode influencié-las (Cerqueira, 1991).
Segundo Sedikides e Skowronski (1997), aformac&o do autoconceito ocorre por
meio dainternalizacdo do individuo, daformacomo as outras pessoas 0 percebem
e 0 avaiam. Assim, a percepcao que o individuo tem de si forma-se a partir das
representacdes dos outros, que funcionam como espel ho que reflete umaimagem
apartir daqual o individuo se descobre, se estrutura e se reconhece. Estarelacéo
ocorre durante ainteracdo social por intermédio de comunicagdo, isto &, olhares,
sentimentos, percepcdes e expectativas (Tamayo, 1982).

Lummertz e Baggio (1986) apresentam umadefini¢cdo de autoconceito bastante
completa. Paraeles, o autoconceito consiste em um conjunto de atitudes e crengas
interrelacionadas que um individuo tem arespeito de s préprio, sendo que estas
crencas, produto de sua interag8o social, sdo organizadas hierérquica e
sistematicamente, formando uma estrutura na qual alguns aspectos s80 mais
resistentes a mudanca do que outros e onde uma mudanga em qualquer um dos
aspectos pode levar a mudangas em outros.

Apesar da percepcdo e da autopercepcdo serem aspectos fundamentais para
o0 entendimento do desempenho humano no trabalho, ndo sdo encontrados, na
literatura, estudos sobre este assunto.

Segundo Costa (1996), o autoconceito revelase o individuo estaou ndo satisfeito
consigo mesmo, e esta satisfagdo ou insatisfacdo com sua prépria pessoa
influenciara suas relagdes com as demais nas organizaces nas quais convive
(escola, familia, trabalho). Assim, entende-se que o nivel de autoconceito que
um empregado apresenta poderia influenciar seu desempenho no ambiente de
trabalho. Porém, em face da multidimensionalidade do construto, a utilizagéo de
medidas gerais de autoconceito, que englobam suas diversas facetas, ndo seria
adequada para investigar a autopercepcdo do individuo no trabalho, ja que esta
representa apenas um dos seus aspectos. Se o objetivo é entender o0 desempenho
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humano no trabal ho, deve-se medir aquelafaceta do autoconceito que representa
sua satisfacdo ou insatisfagdo consigo mesmo apenas no que se refere a sua
atuacdo profissiona no trabalho.

Neste estudo, o Autoconceito Profissional € entendido como a percepcéo que
o individuo tem de st mesmo em relagdo ao trabalho e &s tarefas que executa
Esta percepcéo reflete como o individuo se percebe em seu trabalho no que diz
respeito as suas tarefas, a organizagdo onde trabaha e aos outros significativos
na situac&o de trabalho: chefia, colegas, clientes. Assim, buscou-se investigar de
gue modo um alto ou baixo Autoconceito Profissional afeta os niveis de Impacto
do Treinamento no Trabal ho.

No que tange as variaveis situacionais, inlmeras pesquisas mostram que a
eficacia de um programa de T& D pode ser afetada por eventos que ocorrem no
ambiente detrabalho do treinando, poisvariaveisdo contexto organizaciona podem
controlar os efeitos do treinamento. Saber e querer fazer alguma coisa de modo
eficaz ndo é condicdo suficiente a transferéncia positiva de treinamento (Abbad
& Sallorenzo, 2001). A andlise daliteratura sobre avaliacdo de treinamento sugere
guevariaveis do contexto organizacional sdo fortespreditoras deimpacto (Abbad,
1999; Borges-Andrade & Abbad, 1996; Britto, 1999; Roullier & Goldstein, 1993;
Sallorenzo, 2000; Tannenbaum & Yukl, 1992).

Conforme Salas e Cannon-Bowers (2001) e Abbad, Pilati e Pantoja (2003),
um dos principais responsaveis pela aplicacdo, no local de trabalho, dos
contelidos de treinamento € o suporte ou clima para transferéncia. Clima para
transferéncia consiste em situacdes e consequéncias que inibem ou facilitam a
transferéncia do que foi aprendido no treinamento para o ambiente de trabalho
(Roullier & Goldstein, 1993). Entende-se por suporte atransferéncia os fatores
que podem interferir positiva ou negativamente na aplicacdo dos novos
conheci mentos adquiridos, que podem ir desde a disponibilidade de equi pamentos,
até os aspectos de suporte da chefia e dos colegas do ex-treinando. A grande
diferenca entre esses dois conceitos € que o suporte a transferéncia inclui ndo
sd o suporte psicossocial (clima para transferéncia), mas também o suporte
material.

Diversos estudos vém indicando a importancia de varidvels psicossociais de
apoio ao uso de novas habilidades no trabalho como preditoras de transferéncia
de treinamento. Roullier e Goldstein (1993), por exempl o, verificaram que clima
paratransferénciafoi responsavel, em conjunto com o escore de aprendizagem,
pela explicagdo de mais da metade (54%) dos comportamentos de transferéncia.
De acordo com estes autores, o0s treinandos que ndo contam com clima positivo
para a transferéncia de treinamento no trabalho ndo aplicam no trabaho as
habilidades adquiridas em treinamento.
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Segundo Tannenbaum e Yukl (1992), diversos elementos do ambiente pés-
treinamento podem encorgjar, desencorgjar ou dificultar a aplicacdo de novos
conhecimentos e habilidades no trabalho. Salas e Cannon-Bowers (2001)
acreditam que 0s acontecimentos que ocorrem apés o treinamento sdo tdo
importantes quanto os que ocorrem antes e durante 0 mesmo. Conforme arevisao
de literatura realizada por Borges-Andrade e Abbad (1996), existem evidéncias
da influéncia de fatores organizacionais sobre a transferéncia de treinamento,
entreoutros:. nivel deestimulo e aprovacao ao uso de novastecnol ogias; qualidade
do ambiente de trabal ho, berm como dos suportes material, financeiro e gerencial .

A presente pesquisa aborda, entre outras varidveis, a percepcdo de suporte a
transferéncia. Esta exprime a opini&o dos participantes arespeito do nivel de apoio
fornecido pel o ambiente ao uso eficaz, no trabal ho, das novas habilidades adquiridas
por meio de eventos instrucionais. Investigou-se nesta pesquisa, o poder preditivo
do Suporte a Transferéncia sobre 0 Impacto do Treinamento no Trabal ho.

No que diz respeito a variavel critério do modelo de avdiacdo de treinamento
proposto nesta pesquisa, Impacto do Treinamento no Trabalho, este compreende
0s conceitos de transferéncia de treinamento e desempenho no trabalho. A areade
T&D ndo se interessa apenas pelas medidas de retencdo tomadas imediatamente
apbs o treinamento, mas principalmente pelo efeito deste alongo prazo sobre os
niveis de desempenho, pela identificacdo de fatores restritivos e facilitadores do
uso das habilidades, capacidades e atitudes adquiridas e das condi ¢des necessérias
paraquetaisniveismelhorem. Assim, impacto do treinamento no trabal ho € definido
como o efeito delongo prazo exercido pelo treinamento nos nivei s de desempenho,
motivagdo e atitudes do participante (Abbad et a., 2003). Esta definicdo ndo se
restringe ao conceito de transferéncia de treinamento, estando associada também
ao conceito de desempenho, pois abrange os diferentes efeitos de treinamento no
repertdrio comportamental do treinando.

O impacto do treinamento no trabalho € uma das principais variaveis critério
dos modelos de avaliacéo de treinamento. Este corresponde ao terceiro nivel de
avaliacdo nas abordagens de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), desempenho
no cargo, definido pelos autores como o efeito do treinamento sobre o
desempenho, amoativacao e/ou atitudes daclientela. As abordagens de Kirkpatrick
(1976) e Hamblin (1978) sugerem um forte relacionamento positivo entre os
niveis de reacdo, aprendizagem, desempenho no cargo (impacto), mudanca
organizacional e valor final. Porém pesquisas recentes (Alliger & Janak, 1989;
Tannenbaum & Yukl, 1992) tém mostrado que parti cipantes de treinamento podem
apresentar reacao favoravel ao treinamento e escores satisfatorios nas avaliacdes
de aprendizagem sem, no entanto, aplicar, no trabalho, as novas habilidades
adquiridas. H4, portanto, necessidade de oferecer ao empregado treinado as
oportunidades para colocar em prética o que aprendeu no treinamento. Reacdo
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favoravel e aprendizagem ndo sdo condigdes suficientes para a transferéncia ou
impacto do treinamento no trabal ho.

Doistipos de medidapodem ser utilizados paraacessar 0 impacto do treinamento:
1) aavaliagdo de impacto em amplitude, cujo interesse reside nos efeitos gerais
do evento instrucional sobre 0 desempenho de tarefas rel acionadas diretamente ou
n&o ao conteido aprendido no curso; e 2) avaiagdo deimpacto em profundidade,
cujo interesse é voltado para o efeito do treinamento em tarefas estritamente
relacionadas aos contelidos especificos ensinados nos cursos (Hamblin, 1978).
Nesta pesquisa, adotou-se aavaliagdo em amplitude, levantando informagdes sobre
freqUéncia de utilizagdo do contetdo aprendido, melhoria da qualidade do
desempenho de tarefas e diminuicdo de erros na execugéo das tarefas.

O principal preditor de impacto em amplitude, segundo Sallorenzo (2000), € o
suporte psicossocial a transferéncia. Outros preditores relevantes séo:
proximidade do conteido ensinado no treinamento as situacOes reais de trabal ho,
motivacdo para aprender e aplicar, reacdo ao treinamento e, em alguns casos,
suporte material e aprendizagem.

Os resultados apresentados indicam que € necessario continuar explorando o
poder explicativo de varidveis ambientais ou situacionais, como suporte a
transferéncia; e variavei sindividuais (motivacdo, auto-eficéacia, entre outras) sobre
o impacto do treinamento no trabalho. Diante disto, pretende-se com o presente
estudo propor um modelo que inclui, como variaveis antecedentes, a percepgao
de suporte organizacional e o Autoconceito Profissional.

Nesta pesquisa, a variavel critério foi Impacto em Amplitude do Treinamento
no Trabalho, definida como a percepcdo dos participantes e de suas respectivas
chefias, sobre os efeitos imediatos produzidos pel o treinamento no que se refere
a0 desempenho, a motivagdo e/ou atitudes dos treinandos.

DELIMITACAO DO PROBLEMA DE PEsQuisa

A revisdo de literatura apresentada mostra que ha, atualmente, grande interesse
dos pesquisadores da érea de avaliacdo de treinamento nos efeitos de
caracteristicas da clientela e de ambiente organizacional sobre a eficacia de
treinamento. Uma particularidade da literatura nacional na érea de T&D € a
escassez de estudos que buscam relacionar variavelsindividuais com impacto do
treinamento no trabalho (Abbad et al.; 2003; Borges-Andrade & Abbad; 1996).
Borges-Andrade e Abbad (1996) e Sallorenzo (2000) consideram importantissima
a incorporagdo dessas varidveis nos modelos de avaliacdo de treinamento e
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enfatizam a necessidade de investigar, nos contextos de T&D, caracteristicas
daclientela, taiscomo auto-€ficacia, locus de controle, bem como outras advindas
daPsicologiaSocial.

Tendo em vista a necessidade de continuar explorando com profundidade o
poder explicativo dasvariaveisindividuais (caracteristicas daclientel @) edo suporte
atransferéncia sobre o impacto de treinamento, esta pesquisa teve este objetivo:
investigar as contribui¢cdes do Autoconceito Profissional e do Suporte a
Transferéncia na explicagdo da variabilidade de respostas aos instrumentos de
auto e heteroavaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho. Espera-se que
individuos que apresentam Autoconceito Profissional elevado e disponham de
ambiente organizaciona favoravel ao uso das novas habilidades percebam de
formamaisfavoravel o Impacto do Treinamento no Trabalho do que agueles que
apresentam baixo Autoconceito Profissional e que se encontrem em ambiente
organizacional desfavoravel.

METODO

Foram estabelecidas, por meio da Universidade de Brasilia, duas parcerias. A
primeirafoi firmadacom alNFRAERO, empresapublica, vinculadaao Ministério
da Defesa, que tem como missao atender as necessidades da sociedade relativas
a sistemas, produtos e servigos de infra-estrutura aeroportuaria e aeronautica,
primando pelaqualidade, competitividade e rentabilidade. A segunda parceriafoi
firmada com os Correios - ECT, cujateia de servicos e atendimentos se espalha
por todo o territério. Além de receber e despachar correspondéncias, a ECT
promove servigos de apoio a populacdo, tendo quase a totalidade dos brasileiros
como clientes, na condicdo de remetentes, destinatarios ou usuarios de servicos.

Amostra de Participantes

Participaram dapesquisaosfuncionérios dos Correios e dal nfraero que estavam
em treinamento durante o periodo de coleta de dados. A pesquisarealizou-se em
duas etapas. na primeira, a coleta de dados foi presencial e na segunda, foi via
correio ou e-mail. Como ndo ha garantiade devol ugdo nasegundaetapa, 0 nUmero
de participantes ficou bastante reduzido. Além disso, como esta pesguisa exige
um pareamento dos questiondrios aplicados nas duas etapas, 0 niumero de
participacdes sofreu nova reducdo. Desta forma, optou-se por manter duas
amostras diferentes, a fim de aproveitar ao maximo o niimero de participantes.
A primeira amostra (auto-avaliacdo de Impacto como variavel critério), foi
composta por 117 treinandos dos Correios e da Infraero; e a segunda,
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(heteroavaliacdo de Impacto como variavel critério), por 100 treinandos dos
Correios que responderam aos questionarios Autoconceito Profissional, auto-
avaliacdo de Impacto em Amplitude do Treinamento no Trabalho e Suporte a
Transferéncia tal como percebido pelo treinando. Como estas amostras ndo
apresentam diferencas relevantes entre elas, as seguintes caracteristicas
demogréficas e funcionais podem ser citadas de forma geral: a maioria dos
treinandos é do sexo masculino, tem entre 21 e 30 anos, traba ha na &rea fim da
empresa, possui cargo de nivel basico, tem 2° grau completo, é casada, possui
filhos, é catélica e ndo é praticante de religido.

Instrumentos de Medida

Foram utilizados os seguintesinstrumentos: Escalade Autoconceito Profissional
(Tamayo, 2002), composta por 29 itens divididos em 4 fatores; Suporte a
Transferéncia (Abbad, 1999), constituida por 22 itens divididos em dois fatores,
e Impacto em Amplitude do Treinamento no Trabalho (Abbad, 1999), composta
por um fator Unico de 12 itens. Ositensdastrés escal asforam medidos, utilizando-
seumaescalade5 pontosdo tipo Likert. Os Dados Demogréficos foram coletados
junto a Escala de Autoconceito Profissional. Para as avaliagcBes de impacto do
treinamento no trabalho e suporte a transferéncia, também foram utilizadas
medidas de heteroavaliacdo (chefias). O Quadro 1 fornece informagdes gerais
sobre os instrumentos utilizados e sua respectiva relacdo com os componentes
do modelo proposto.

Quadro 1: Informagbes Gerais sobre 0s I nstrumentos
Utilizados na Pesquisa

COMPONENTE | — AUTOCONCEITO PROFISSIONAL

QUESTIONARIO FATORES NC°. DE ITENS
1. Escala de Autoconceito Profissional =~ Seguranca Pessoal 9
Realizacdo Profissional 5
Satide no Trabalho 7
Competéncia no Trabalho 8
Dados Demograficos 7
COMPONENTE 2 — SUPORTE A TRANSFERENCIA
QUESTIONARIOS FATORES N°. DE ITENS
2. Suporte a Transferéncia (percebido ~ Suporte Psicossocial (fatores situacionais de 16
pelo treinando e pela chefia) apoio e conseqiiéncias associadas ao uso
de novas habilidades)
Suporte Material 6
COMPONENTE 3 — IMPACTO DO TREINAMENTO
QUESTIONARIOS FATORES NC°. DE ITENS
3. Impacto do Treinamento no Impacto do Treinamento no Trabalho 12

Trabalho (auto e heteroavaliacdo)
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Os instrumentos utilizados foram submetidos, inicialmente, a andise dos
Componentes Principais (PC) com o objetivo de verificar o grau defatorabilidade
dos dados e estimar o nimero de componentes. Os critérios adotados para a
identificacdo do nimero de fatores foram: o valor dos eigenvalues (maiores ou
iguais aum), aimportancia do fator (critério de 3% da variancia explicada pelo
fator) e o teste do scree plot. Para a extrac@o dos fatores, prosseguiu-se com a
andlise de Fatoragdo dos Eixos Principais (PAF) com supressdo de itens que
apresentam cargas fatoriais inferiores a 0,30 e tratamento pairwise dos casos
omissos e rotacdo ortogonal (varimax). A andlise de consisténciainterna (Alpha
de Cronbach) dos itens foi aplicada aos fatores resultantes. Essas analises
permitiram validar estati sticamente osinstrumentos e julgar asua confiabilidade.

Coleta e Andlise de Dados

A coleta de dados se deu em dois momentos distintos: 1) antes do treinamento,
quando foi aplicada, de forma coletiva, a Escala de Autoconceito Profissional
acoplada com o questionario de dados demogréaficos; e 2) trés meses apos 0
término do treinamento, quando foram enviados aos participantes e suas
respectivas chefias, viamalote ou correio e etronico, osinstrumentos de Suporte
a Transferéncia e Impacto do Treinamento no Trabalho.

As respostas dos participantes aos questionarios de Autoconceito Profissional,
Suporte a Transferéncia e Impacto do Treinamento no Trabalho foram pareadas
deformaapossibilitar o teste do modelo. Paraaexecucdo das andlises estatisticas,
utilizou-se o Programa Estatistico SPSS (Satistical Package for the Social
Science), versdo 10.0.

Inicialmente, os dados foram submetidos a andlises exploratérias e descritivas
e, em seguida, a andlises de regressdo multipla padrdo e hierarquicas. Estas
foram realizadas com o intuito de compreender o relacionamento existente entre
as varidvels antecedentes e a variavel critério, verificando o grau de predicdo
dasmesmas. O método de regressdo hierarquico foi utilizado paratestar hip6teses
advindas das primeiras analises.

RESULTADOS

Dois modelos de regressédo multipla foram utilizados (Tamayo, 2002): no
primeiro, a variavel critério foi a auto-avaliacdo de impacto do treinamento no
trabalho (aait); e no segundo, a heteroavaliagdo de impacto do treinamento no
trabalho (hait). As variaveis antecedentes foram as seguintes: autoconceito/
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seguranca pessoal (acsp), autoconceito/realizacao profissional (acrp),
autoconceito/salde no trabalho (acst), autoconceito/competéncia no trabalho
(acct), suporte psicossocia atransferéncia percebido pelo treinando (sptt) e pela
chefia (sptc), suporte material a transferéncia percebido pelo treinando(smtt), e
pela chefia (smtc). Vale ressaltar que as variaveis antecedentes. suporte
psicossocia e material atransferéncia percebido pelos participantes (sptt e smitt)
e pelas chefias (sptc e sptm) foram consideradas apenas nos modelos de
regressao, cujas variavels critério eram, respectivamente, auto e heteroavaliacdo
do impacto do treinamento no trabal ho.

As variaveis incluidas nos modelos de andlise foram submetidas a andlises
exploratérias. Nenhuma del as apresentou mais de 5% de val ores ausentes. Com
a finalidade de otimizar 0 aproveitamento dos casos, optou-se pelo tratamento
pairwise para dados omissos, tanto na regressdo multipla padrdo quanto na
hierérquica. O céculo da distancia Mahalanobis (oo = 0,001) possibilitou a
identificagdo de um caso extremo multivariado no arquivo de dados de auto-
avaliagdo de Impacto, sendo este excluido.

A primeiraandlise de regressdo multiplapadréo foi realizadatendo como variavel
critério a auto-avaliagdo de Impacto. As variaveis antecedentes foram os quatro
fatores de Autoconceito Profissional e os dois fatores de Suporte a Transferéncia
percebido pelo treinando. O coeficiente de regressdo R foi significativamente
diferente de zero, F(6,11) = 9,15, p<0,001. Para o coeficiente de regressdo, que
diferiu significativamente de zero, limites de confiangade 95% foram cal culados.
O coeficiente, Suporte Psicossocia a Transferéncia percebido pelo treinando,
apresentou um intervalo de confianca variando entre 0,33 e 0,62. A Tabela 1
apresenta as correlacles entre as variavels, a média (X), o desvio padréo (DP),
os coeficientes de regressdo ndo padronizados (B), a constante, os coeficientes
de regressdo padronizados (), as correlagdes semiparciais (Sr2), bem como o
R, 0 R2 e 0 R2 gjustado.

Tabela 1. Regressdo Multipla Padrédo com Variavel Critério Auto-
Avaliacdo de Impacto

VAR  Aimp Acsp Acrp  Acst Acct Sptt Smtt B B Sr’
(VD)

Acsp  -0,14 0,08 -0,08 0,00

Acrp 0,16 -0,13 0,02 003 0,00

Acst  -0,07 0,14  -0,36 0,01 -0,01 0,00

Acct 0,16 -0,09 0,115 -0,20 032 0,13 00l

Sptt 0,56  -0,09 030 -0,07 005 047 0,57 025

Smtt 0,16 0,07 0,17 -0,13 001 037 0,03 -004 0,00

X 370 243 370 176 476 3,19 344

DP 070 063 084 057 027 084 1,01

Constante = 1,05 R*=033 R’ (ajust) = 0,30 R=0,58

*p<=0,001
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Entre as seis variaveis antecedentes utilizadas, apenas uma contribuiu
significativamente para explicar a auto-avaliagdo de Impacto do Treinamento no
Trabaho: Suporte Psicossocial percebido pelo treinando (sr2 = 0,25). O Beta
positivo desta variavel indica que, quanto maior a percepcao de Suporte
Psicossocia por parte dos treinandos, maior a percepcao, também por parte dos
treinandos, de lmpacto do Treinamento no Trabal ho. Combinadas, as outras cinco
variavel s antecedentes contribuem em apenas 5% da variabilidade compartilhada.
O conjunto das seis variaveis explicam 33% (30% ajustado) da varianciatotal do
Impacto do Treinamento no Trabalho segundo a percepcdo dos treinandos.

A segundaandlise de regressdo mulltiplapadréo realizou-se tendo como variével
critério aheteroavaliagdo de Impacto. As varidveis antecedentes foram os quatro
fatores de Autoconceito Profissional e os dois fatores de Suporte a Transferéncia
percebido pela chefia. O coeficiente de regresséo R foi significativamente
diferente de zero, F(6,93) = 4,42, p<0,001. Para o coeficiente de regressdo, que
diferiu significativamente de zero, cal cularam-se limites de confianga de 95%. O
coeficiente, Suporte Materia a Transferéncia percebido pelachefiado treinando,
apresentou um intervalo de confianga variando entre 0,16 e 0,41. A Tabela 2
apresenta as correlacles entre as varidvels, amédia (X), o desvio padréo (DP),
os coeficientes de regressdo ndo padronizados (B), a constante, os coeficientes
de regressdo padronizados (B), as correlagdes semiparciais (Sr2), bem como o
R, 0 R2 e 0 R2 gjustado.

Tabela 2: Regressdo Mltipla Padrao com Variavel Critério
Heteroavaliagdo de Impacto

VAR  Aimp Acsp Acrp  Acst Acct Sptc Smtc B B Sr?
(VD)

Acsp  -0,12 -0,15  -0,18 0,03

Acrp 0,16 0,14 0,08 0,16 0,02

Acst -0,05 0,05  -0,28 0,02 0,04 0,00

Acct  -0,02  -0,05 0,17  -0,11 -0,12 -0,07 0,00

Spte 0,10 0,14 0,16  -0,19 0,03 0,02 0,02 0,00

Smtc 0,42 0,07 0,09 -0,08 0,03 0,21 0,29% 0,42 0.16

X 3,45 2,59 3,66 2,00 4,75 3,80 3,53

DP 0,49 0,60 0,90 0,72 0,26 0,50 0,71

Constante = 2,95 R’=0,22 R’ (ajust) = 0,17 R =047

*p<=0,001

Entre as seis variaveis antecedentes utilizadas, apenas uma contribuiu
significativamente para explicar a heteroavaliacdo de Impacto do Treinamento
no Trabalho: Suporte Material percebido pela chefia dos treinando (sr2 = 0,16).
O Beta positivo desta variavel indica que, quanto maior a percepcao das chefias
do Suporte Material, maior a percepcéo também de Impacto do Treinamento.
Combinadas, as outras cinco varidveis antecedentes contribuem em 1% da
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variabilidade compartilhada. O poder de predicéo das seis variavels agrupadas €
de 22% (17% ajustado) davariabilidade de Impacto do Treinamento no Trabal ho,
segundo a percepcdo das chefias.

Na tentativa de compreender o porqué das varidveis de Autoconceito
Profissional ndo estarem contribuindo significativamente para a explicagdo da
percepcéo, tanto pelo treinando quanto pela chefia, do Impacto do Treinamento
no Trabalho, optou-se pela realizacdo de andlises de regressdo maltipla
hierérquicas paracadamodel 0. A hipotese erade que o Autoconceito Profissional
poderiaser varidvel moderadorado relacionamento entre Suporte a Transferéncia
e Impacto do Treinamento no Trabalho (Tamayo, 2002). Quando determinada
varidvel (Z) é identificada como moderadora, significa que a relagdo entre a
varidvel antecedente (X) e avariavel critério (Y) depende do valor da variavel
moderadora (Z), isto €, ainfluénciadavariavel (X) sobre (Y) ndo serdamesma
para todos os valores de (Z).

Para testar a moderacdo do Autoconceito Profissional, calculou-se ainteragéo
entre cada um dos seus fatores e os de suporte. E uma ateraggo significativa no
indice de mudanca do R2 ap0s a inclusdo dessas varidveis de interagdo na
regressdo que indica se existe moderacdo da varidvel testada. A moderagéo da
variavel Autoconceito Profissional foi testada para os dois model os de regressao.
As variaveis antecedentes foram agrupadas e inseridas na anélise na seguinte
ordem de entrada: 1) os dois fatores de Suporte a Transferéncia; 2) os quatro
fatores de Autoconceito Profissional; e 3) as oito variaveis de interacéo de
Autoconceito Profissional e Suporte.

ApGs a inclusdo das variaveis de interagdo na regressdo ndo houve alteracao
significativano indice de mudancado R2, indicando queavariavel deAutoconceito
Profissional ndo modera a relacéo entre Suporte a Transferéncia e Impacto do
Treinamento no Trabalho. Optou-se ent&o por testar, separadamente, amoderacdo
de cada um dos fatores de Autoconceito Profissional, mas os resultados
encontrados ndo foram diferentes dos anteriores. Em outras palavras, ainfluéncia
do Suporte a Transferéncia sobre o Impacto do Treinamento no Trabaho é
independente do nivel de Autoconceito Profissional (ou de qualquer um de seus
fatores) apresentado pelo treinando.

DiscussAo

Considerando que o objetivo deste estudo € investigar o relacionamento entre
as variavels antecedentes Autoconceito Profissional e Suporte a Transferéncia
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e a variavel critério Impacto do Treinamento no Trabalho, os resultados
demonstraram que apenas a variavel de Suporte é preditora de Impacto de
Treinamento.

Quando a variavel critério foi auto-avaliagdo de Impacto do Treinamento no
Trabalho, verificou-se o forte poder preditivo (sr2 = 0,25) da variavel Suporte
Psicossocia a Transferéncia, o que corrobora os dados encontrados naliteratura
(Abbad, 1999; Abbad et a., 2003; Roullier & Goldstein, 1993; Salas & Cannon-
Bowers, 2001; Sallorenzo, 2000). A contribuicdo do Suporte Psicossocia a
Transferéncia para a predicdo de Impacto do Treinamento no Trabaho ja é
bastante conhecida e enfatizada na literatura cientifica da &rea. Treinandos que
percebem o suporte em seu ambiente de trabalho de forma favoravel também
relatam melhoria em seus desempenhos apds a participacdo em trelnamentos.

Quando avariave critério foi aheteroavaliagdo de Impacto do Treinamento no
Trabalho, aunicavariavel antecedente capaz de contribuir de formasignificativa
para a explicacdo do Impacto foi o Suporte Material (sr2 = 0,16). Este resultado
éinteressante pelo fato de os chefes dos treinandos considerarem que o Impacto
de Treinamento depende do um tipo de suporte externo e, até certo ponto, distante
deles. Esse resultado confirma os do Unico estudo encontrado (Borges-Andrade,
Morandini, & Machado, 1999), no qual avariavel Suporte Material foi preditora
de Impacto de Treinamento. Chefes que percebem o Suporte Material fornecido
pelaorganizacdo deformafavoravel percebem também mel horiano desempenho
e nas atitudes de seus colaboradores apds a participacéo em treinamentos.

Isto reforca o fato de que o Suporte a Transferéncia é necessario para que
haja |mpacto do Treinamento no Trabalho. As organizagdes precisam fazer uma
avaliacdo séria do suporte fornecido para seus empregados antes de submeté-
los a treinamentos que podem ndo surtir efeito, caso ndo hagja qualidade no
delineamento do contexto pos-treinamento.

Apesar de este estudo ter surgido principalmente em funcéo da necessidade
de avaliar a contribuicdo de variaveis individuais na predicdo de Impacto do
Treinamento no Trabalho, os resultados mostraram que a variavel Autoconceito
Profissional néo prediz Impacto. O modelo hipotético, testado mediante andlise
de regressdo multipla hierérquica, que sugeria moderacdo do autoconceito sobre
arelacdo entre Suporte a Transferéncia e Impacto do Treinamento no Traba ho
tampouco foi confirmado.

Porém ainda é prematuro concluir que o Autoconceito Profissional ndo esta
relacionado com Impacto do Treinamento no Trabalho. Como jafoi mencionado
anteriormente, o autoconceito refere-se a aspectos disposicionais de natureza
dinamica, que se modificam em fung&o das experiénciasdo individuo (Cerqueira,
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1991). Desta forma, o procedimento de coleta de dados, utilizado na pesquisa,
pode ndo ter sido 0 mais adequado para a investigacédo do relacionamento entre
Autoconceito Profissional e lmpacto, visto que amedidadeA utoconceito ocorreu
antes do treinamento. O Autoconceito Profissional € afetado por vérios fatores
e, provavelmente, eventos instrucionais como os treinamentos avaliados neste
estudo, sdo capazes de alterar aforma como o individuo se percebe em relacéo
a0 seu trabalho e as tarefas que executa. Assim, é possivel que os resultados
fossem diferentes, se amedidaocorresse algum tempo apds o termino do mesmo,
e fosse aplicada simultaneamente com a medida de Suporte a Transferéncia e
Impacto do Treinamento no Trabalho. Um individuo que passou por um curso de
capacitacdo talvez apresente aumento no nivel de Autoconceito Profissional, o
que pode afetar a transferéncia, bem como seu desempenho no cargo.

Desta forma, sugere-se a realizacdo de novos estudos que integrem o
Autoconceito Profissional como varidvel explicativa de Impacto, utilizando
delineamento de pesquisa com amensuracdo do Autoconceito apds o término do
treinamento. Poder-se-ia ainda efetuar duas medidas de Autoconceito: umaantes
e a outra apés o treinamento (pré e pds-teste com grupo controle). Neste caso,
aprimeira medida, que se referiria a forma como o individuo se percebia antes
de ser treinado, serviriaapenas paraverificar se houve alteragdo no Autoconceito
Profissional do individuo pelo fato deste ter passado por um treinamento.

Alémdisso, talvez ostreinamentos avaliados ndo tenham tido efeito significativo
sobre o Autoconceito Profissional do treinando, ja que a grande maioria deles
ndo ultrapassava 40 horas e treinava habilidades especificas em salas de aula.
Talvez o poder preditivo do autoconceito sgjamaisimportante quando rel acionado
a planos de carreira. Muitos executivos vém investindo na abertura de
universidades corporativas como meio de intensificar o desenvolvimento dos
empregados. Segundo Eboli (1999), auniversidade corporativatem como missio
formagdo e desenvolvimento de talentos humanos na gestédo dos negdcios,
promovendo gest&o do conhecimento organizacional (gerac&o, assimilacéo, difusio
e aplicagdo), por meio de um processo de aprendizagem ativa e continua. O
principal objetivo de uma universidade corporativa € o desenvolvimento de
competéncias criticas em vez de habilidades, buscando aumentar o desempenho
do individuo e ndo apenas suas habilidades. Na medida em que a educacéo
corporativa esta trabalhando com curriculos em vez de cursos isolados, o estudo
do Autoconceito Profissional pode ser Util para explicar a aquisi¢do desses tipos
de competéncias e disposi¢des individuais.

Para Eboli (1999), a postura voltada a aprendizagem continua € um processo
de constante crescimento e fortalecimento dosindividuos. Cursosisoladostalvez
ndo cheguem a mudar o Autoconceito Profissional; mas vale a pena investigar
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se uma educacdo continuateriaagum efeito sobre avariavel, jaque um traba ho
mais abrangente com os individuos pode mudar o status destes e,
consequentemente suas auto-avaliagdes. Assim, considera-se que o Autoconceito
Profissional pode ser uma variavel promissora para o estudo do planejamento
individual de carreira.

Embora ainda distante de responder a todos os questionamentos da &rea de
avaliacao detreinamento, este trabal ho aponta nadirecéo de que, como atestaram
vérios autores da literatura naciona e internacional, ndo hd mais como desprezar
o fato de que o Suporte Psicossocial a Transferéncia € o grande responsavel
pelaexplicagdo de |mpacto do Treinamento no Traba ho. Destaforma, éinevitével
eessencial investir em pesquisas capazes deidentificar obstaculosatransferéncia
de treinamento no trabaho e investigar diferentes estratégias pds-treinamento

gue possam maximizar o uso das novas habilidades adquiridas.

Artigo recebido em 04.05.2004. Aprovado em 17.08.2004.
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