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Resumo

O presente trabalho teve como objetivo investigar valores individuais e percepgdes de suporte
organizacional a transferéncia de treinamento como preditores do impacto do treinamento no
trabalho. A amostra consistiu de 80 profissionais, de nivel superior, de uma instituicdo hospitalar
na area de reabilitacdo do aparelho locomotor e de 80 profissionais de uma autarquia federal
ligada ao Sistema Financeiro Nacional. Os pesquisados haviam concluido os cursos, ha
aproximadamente 3 meses. Responderam, no local de trabalho, questionarios que continham
escalas previamente validadas . Foram realizadas analises de regressao multipla hierarquica. Os
resultados apontaram suporte psicossocial e o tipo motivacional “conservadorismo/coletivismo”
como importantes preditores do impacto do treinamento no trabalho (R*= 0,35, p<0,001) e
sugerem que os individuos que valorizam a conservadorismo, ou seja, que buscam respeito,
compromisso, seguranga, harmonia e aceitagdo dos costumes ¢ idéias de uma cultura perceberam
maior impacto dos conhecimentos e habilidades adquiridos nos cursos em suas atividades
profissionais. A interacdo entre valores individuais e suporte organizacional a transferéncia foi
marginalmente significativa. No entanto, sugere-se a confirmacao desses resultados, a partir do
aumento da amostra e da diversificagdo das organizagoes estudadas.

1. Introducao

A capacitacdo e o desenvolvimento de profissionais para atuarem de forma integrada e
competente, em um cendrio mundial globalizado, no qual sdo permanentemente lancados novos
conhecimentos e tecnologias, constitui-se em instigante desafio no campo de Treinamento e
Desenvolvimento. Diante disso, a eficidcia dos programas instrucionais emerge como uma das
mais relevantes questdes tanto para as organizagdes quanto para os individuos em suas diversas
areas de atuagdo profissional.

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

Treinamento ¢ definido por Goldstein (1991) como a aquisicdo sistemdtica de atitudes,
conceitos, conhecimentos e habilidades que resultam em uma melhoria do desempenho no
trabalho. De acordo com Wexley (1984), o processo de treinamento caracteriza um esfor¢o por
parte da organizagdo, com vistas a facilitar a aprendizagem de comportamentos funcionais. A
defini¢ao proposta por Hinrichs (1976) envolve essas duas dimensdes, ¢ amplia o conceito de
treinamento ao incluir todas as possiveis modalidades de habilidades e quaisquer procedimentos
de iniciativa da organizagao.

Tem havido certa confusdo na delimita¢do do conceito de treinamento. Muitas vezes os
termos desenvolvimento, educagdo e treinamento t€m sido utilizados equivocadamente como
sindnimos. Para Nadler (1984), torna-se importante e necessaria a distingao entre tais conceitos,
pois se referem a trés tipos muito distintos de atividades.Treinamento visa apenas, segundo o
referido autor, melhorar o desempenho do empregado no cargo que ocupa. Educacao refere-se as
oportunidades dadas pela organizacdo para que o empregado tenha seu potencial desenvolvido,
por meio da aprendizagem de novas habilidades que o capacitem a ocupar novos cargos dentro da

1



mesma organizagdo. Desenvolvimento de pessoal, por outro lado, ¢ um conceito mais abrangente
e se refere ao conjunto de experiéncias e oportunidades de aprendizagem proporcionado pela
organizagdo e que aumenta a possibilidade de crescimento pessoal dos empregados.

Nessa perspectiva, a analise historica e politica do campo de T&D feita por Dantas
(1984), ressalta a dimensao conservadora do processo de treinamento nas organizagdes de
trabalho. Segundo a autora, treinamento como solug¢do para problemas relativos a competéncia
técnica, vem sendo utilizado para ajustar os individuos aos seus novos papé€is na estrutura da
empresa, tendo como fungdes primordiais a capacitagdo técnica dos membros da organizacdo e a
modelagem de tipos de comportamentos compativeis com os valores e o0s interesses
organizacionais.

Dantas (1984) argumenta que o treinamento, ao atingir cargos mais altos da organizacao,
diz respeito, sobretudo, a valores, sendo proposito maior a transmissao do conjunto de idéias que
sintetizam a filosofia, a politica e as diretrizes das organizagdes contemporaneas. De fato,
dados de pesquisa recente na area de avaliagdo de treinamento (Rodrigues, 2001) indicam a
existéncia de relacionamento positivo entre comprometimento organizacional e impacto do
treinamento no trabalho. Tais resultados sdo consoantes com o enfoque de Dantas (1984) quanto
a natureza conservadora do treinamento, sugerem que individuos comprometidos com a filosofia
e os valores da organizagcdo tendem a apresentar niveis mais altos de transferéncia de novas
aprendizagens no ambiente de trabalho.

Treinamento, sob o enfoque instrucional (Borges-Andrade, 1986), pode ser definido como
o modo como os profissionais de educacdo e treinamento conhecem, compreendem e predizem as
questdes concernentes ao ensino e a aprendizagem, bem como as mudancas de desempenho que
se desejam de um determinado individuo e o que se faz com o propdsito de obter mudangas. O
modo como esse enfoque ¢ usado, para resolver problemas de treinamento, ¢ denominado
Tecnologia Instrucional. Sob esse ponto de vista, o treinamento pode ser compreendido como um
sistema composto por elementos ou subsistemas que mantém entre si € com o ambiente externo
um estreito relacionamento de interdependéncia. Os elementos que o compdem sdo: avaliacdo de
necessidades, planejamento de treinamento e avaliacdo de treinamento, foco do presente estudo.

Esses componentes mantém entre si um constante fluxo de informagdes e produtos, sendo
que o subsistema avaliagdo de treinamento ¢ o principal responsavel pelo fornecimento de
informagdes para aperfeicoamento constante do subsistema treinamento (Borges-Andrade, 2000).

No modelo de avaliagdo de treinamento desenvolvido por Kirkpatrick (1976) e
posteriormente ampliado por Hamblin (1978), o treinamento pode apresentar resultados em cinco
diferentes niveis relacionados entre si. Sdo eles: reacdo, aprendizado, comportamento no cargo,
organizagdo ¢ valor final. O nivel de avaliagdo denominado “comportamento no cargo” focaliza o
impacto do treinamento sobre o desempenho do profissional treinado em seu contexto de trabalho
e se constitui no objeto do presente trabalho.

Os preditores desse tipo de resultado vém sendo focalizados em varias pesquisas
brasileiras (Lima, Borges-Andrade & Vieira, 1989; Pantoja, 1999; Abbad, 1999; Sallorenzo,
2000; Lacerda, 2002; Meneses, 2002; Tamayo, 2002; Carvalho, 2003 e Zerbini, 2003). Os
resultados encontrados apontam as variaveis de apoio psicossocial a transferéncia, referentes ao
contexto pos-treinamento, como determinantes da aplicacdo eficaz de desempenhos aprendidos
em treinamento no ambiente de trabalho.

Aliados a isso, resultados de estudos empiricos realizados recentemente no campo de
Treinamento ¢ Desenvolvimento e apresentados por Salas e Cannon-Bowers (2001) vém
indicando a importancia de fatores pessoais (cognitivos, afetivos e motivacionais) na eficacia do
treinamento.



O presente trabalho descreve um estudo conduzido em duas institui¢des: uma na area de
saude e outra relacionada ao Sistema Financeiro Nacional. O objetivo foi o de investigar a
influéncia de varidveis relacionadas as caracteristicas dos treinados, mais especificamente, seus
valores individuais, bem como de suas percepgdes acerca do suporte organizacional a
transferéncia de treinamento, sobre tal impacto.

O texto encontra-se estruturado em trés se¢des. Na primeira, sdo enfocadas questdes
tedrico-conceituais relacionadas aos temas Avaliacdo de Treinamento, Suporte Organizacional a
Transferéncia e Valores Individuais. Na segunda, especifica-se aspectos metodoldgicos utilizados
na pesquisa. Na terceira se¢@o, sao analisados e discutidos os principais resultados encontrados.

2. Avaliagdo de Treinamento e Caracteristicas Organizacional e Individuais
2.1 O Subsistema Avalia¢ao de Treinamento

Treinamento ¢ visto como um sistema porque € composto por elementos ou subsistemas
que mantém entre si € com o ambiente externo estreito relacionamento de interdependéncia. Os
elementos que o compdem sdo: avaliacdo de necessidades de treinamento (analise organizacional,
de tarefas e pessoal); planejamento de treinamento (especificagdo de objetivos instrucionais,
especificacdo do conteudo do treinamento, escolha de meios e métodos de ensino-aprendizagem);
e avaliagdo de treinamento (estabelecimento de critérios de eficacia, desenvolvimento de medidas
e validagdo de critérios de avaliagdo). Esses componentes mantém entre si um constante fluxo de
informagdes e produtos, sendo que o subsistema avaliagdo de treinamento ¢ o principal
responsavel pelo provimento de informacdes avaliativas para aperfeicoamento constante do
sistema treinamento.

Na fase de avaliagdo uma questdo bdasica a ser respondida ¢ se de alguma maneira ou sob
algum critério o curso “valeu a pena”. Salas & Cannon-Bowers (2001) analisam que, hoje, ha
uma preocupagdo crescente nas organizacdes de que o investimento em treinamento seja
justificado em termos de melhoria organizacional, aumento da produtividade ou do desempenho.

Dentro dessa perspectiva, o0 modelo de analise de resultados de treinamento desenvolvido
por Kirkpatrick (1976), posteriormente ampliado por Hamblin (1978), especifica os diversos
tipos de efeitos dos programas instrucionais nas organizagdes. Sao eles: reagdes, aprendizagem,
comportamento no cargo ou impacto do treinamento, organizacao e valor final. Ambos os autores
avaliaram que esses niveis mantém entre si um forte relacionamento positivo. Mas outros autores,
como Alliger e Janak (1989) e Abbad (1999), tém mostrado que esses relacionamentos nem
sempre sdo significativos ou nem sequer positivos. Abbad (1999:36) mostra que “os resultados de
algumas pesquisas tém mostrado situacdes em que um participante, apesar de demonstrar
satisfacdo (reacdo favoravel) com o treinamento e de ter obtido bons escores nas avaliagdes de
aprendizagem, ndo aplicava, no trabalho, as novas habilidades que aprendera”.

Contudo, Salas & Cannon-Bowers (2001) confirmam que, apesar dos questionamentos
em relacdo ao encadeamento positivo entre reacdes e saber, a tipologia de Kirkpatrick (1976)
continua sendo a estrutura mais popular para guiar avaliagdes. Assim, o impacto do treinamento
no trabalho corresponde ao terceiro nivel de resultado de treinamento e focaliza os efeitos do
treinamento sobre o desempenho apresentado pelo treinando quando do seu retorno ao contexto
de trabalho, ndo sendo necessariamente explicado pelos resultados de reacdo ao curso ou de
aprendizagem. Nesse nivel busca-se verificar em que medida os conhecimentos e as habilidades
adquiridos no treinamento sdo mobilizados, integrados e aplicados pelo treinado, no
desenvolvimento de suas atividades profissionais.

Dados provenientes de pesquisas (Pantoja, 1999, Abbad, 1999, Sallorenzo, 2000)
envolvendo a influéncia de variaveis relacionadas ao contexto organizacional sobre medidas de
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impacto de treinamento evidenciaram o importante papel das condi¢des psicossociais na predi¢ao
da eficacia dos treinamentos e sugerem a necessidade de que profissionais treinados, quando do
seu retorno dos cursos, encontrem um clima/suporte favoravel a transferéncia dos novos
conhecimentos.

2.2 Suporte organizacional a transferéncia de Treinamento

O reconhecimento de que clima/suporte organizacional a transferéncia de treinamento ¢
um fator critico no estudo das varidveis que afetam a eficacia de programas instrucionais tem
norteado a realizagdo de importantes pesquisas no campo de Treinamento e Desenvolvimento.
Nesses estudos, a definicdo de clima/suporte a transferéncia envolve varidveis presentes no
ambiente organizacional antes, durante e depois do evento instrucional, tais como: suporte
gerencial a transferéncia; apoio e receptividade do grupo de trabalho a aplicacdo das novas
aprendizagens; “dicas” situacionais (relativas aos objetivos, desenho da tarefa, autocontrole para
a utilizagdo do aprendido), bem como conseqiiéncias (feedback, feedback negativo, punicdo e
nenhum feedback) diante das tentativas do treinado de aplicar no trabalho as novas habilidades
(Broad, 1982; Lima et al, 1989 e Roullier & Goldstein, 1993).

Alguns estudos voltados ao desenvolvimento de escalas para medir clima para
transferéncia proporcionaram avangos tedricos e metodologicos significativos na éarea de
avaliacdo de impacto de treinamento no trabalho. No estudo de Roullier e Goldstein (1993), por
exemplo, que resultou na construcdo e validacdo de uma escala para medir o clima de apoio ao
uso dos comportamentos aprendidos no treinamento, as variaveis relacionadas ao apoio
psicossocial a transferéncia foram responsaveis pela maior parte da explicagdo do aproveitamento
dos cursos no trabalho.

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

Segundo Abbad e Sallorenzo (2001), ha fortes evidéncias empiricas mostrando, por
exemplo, que uma nova habilidade aprendida em treinamento, muitas vezes nao ¢ transferida para
o trabalho por falta de apoio organizacional. As autoras citam exemplos retirados da andlise da
literatura estrangeira e nacional sobre avaliagdo de treinamento, os quais demonstram que
variaveis do contexto organizacional sdo importantes preditoras de impacto do treinamento no
trabalho (Alves & Tamayo,1993, Borges-Andrade, 1982, Borges-Andrade & Abbad, 1994 ¢
1996, Broad, 1982, Campbell, 1988, Lima & Borges-Andrade, 1985, Abbad, Lima & Veiga,
1996, Peters & O’Connor, 1980, Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa, 1986,
Eisenberger, Fasolo & LaMastro, 1990 e Roullier & Goldstein, 1993).

A despeito da extrema importancia de fatores contextuais a transferéncia positiva de
treinamento, resultados de pesquisas recentemente analisados e apresentados por Salas e Cannon-
Bowers (2001) indicam que, na ultima década, houve uma proliferacdo de estudos sobre a
influéncia das caracteristicas pessoais do treinando tais como: auto-eficacia, orientacdo para
objetivos, expectativas, motivagdo para aprender, entre outros, sobre resultados de eventos
instrucionais e os resultados apontam que essas variaveis parecem constituir boas preditoras de
eficacia do treinamento, tal como mensurada em termos de aprendizagem, reagdo e transferéncia
(Colquitt, Le Pine & Noe, 2000; Warr & Bunce, 1995; Cole & Latham, 1997) .

O construto auto-eficacia ocupa posicao de destaque na revisdo de literatura conduzida
por Salas e Cannon-Bowers (2001). Segundo os autores, os dados das pesquisas analisadas
fornecem evidéncias consistentes de que as crengas de auto-eficacia exercem influéncia positiva
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sobre a aprendizagem e desempenho dos treinandos (Ford, Smith, Weissbein, Gully & Salas,
1998; Phillips & Gully, 1997; Stevens & Gist, 1997 e Stajkovic & Luthans, 1998).

Orientagdo para objetivos € outra importante variavel que tem recebido consideravel
atencdo por parte de pesquisadores e tedricos do campo de treinamento e desenvolvimento (Brett
& VandeWalle, 1999; Phillips & Gully, 1997). E amplamente conceituada como a estrutura
mental utilizada pelo individuo para interpretar e se comportar em atividades orientadas para
aprendizagem ou realizacdo. Duas classes de orientacdo foram identificadas: a) orientagdo para
objetivos de aprendizagem e b) orienta¢do para objetivos de desempenho. De acordo com Salas e
Cannon-Bowers (2001) resultados de estudos recentes tém indicado que, em geral, a orientacao
para objetivos exerce influéncia sobre a transferéncia de treinamento, bem como esta
positivamente relacionada a auto-eficacia (Phillips & Gully, 1997; Fisher & Ford, 1998 ¢ Ford et
al, 1998).

Viérios estudos tém fornecido evidéncias corroborando a concepgdo de que a motivagao
do treinando para aprender apresenta efeitos sobre a aquisicdo, retencdo e aplicacdo dos
conhecimentos e habilidades adquiridos em treinamento. Entre eles destaca-se o estudo de meta-
analise conduzido por Colquitt ef a/ (2000) com importantes implicagdes para a pesquisa € a
pratica no campo de treinamento e desenvolvimento. De fato, os autores ressaltam a necessidade
de expandir os tipos de variaveis de personalidade examinadas mais recentemente para incluir as
emocdes, adaptabilidade, entre outras, bem como verificar seus efeitos sobre a eficacia do
treinamento.

Na literatura sobre aprendizagem observa-se que a maioria das pesquisas na linha que
investiga os efeitos da personalidade e da motivacdo sobre a aprendizagem se concentra nos
fatores de motivagdo académica: motivagdo para a realizagdo, 16cus de controle e autoconceito.
Ros, Grad e Martinez (1996) apontam que as pesquisas t€ém focado apenas na motivacdo para a
realizacdo ¢ ndo tem abordado a relagdo entre os processos de aprendizagem e as prioridades
valorativas dos estudantes.

Em consonancia com essa perspectiva, cabe ressaltar a agenda de pesquisa na area de
treinamento e desenvolvimento proposta por Borges-Andrade e Abbad (1996). No que se refere
especificamente a area de caracteristicas da clientela, os autores recomendam que sejam
investigadas varidveis como auto-eficacia, motivag¢do para aprender, /ocus de controle, bem como
outras advindas da Psicologia Social.

Diante disso, estudos que focalizem o relacionamento entre os valores individuais dos
treinandos, suporte a transferéncia e impacto de treinamento parecem uteis e relevantes para que
maiores avangos tedricos possam ocorrer na area de avaliagao de treinamento.

2.3 Valores Individuais

Valores sao definidos como critérios ou metas que transcendem situagdes especificas, que
sdo ordenados por sua importincia e que servem como principios que guiam a vida do individuo
(Schwartz, 1999).

A defini¢do de valores apresenta a importancia que esses t€ém para a determinagao dos
comportamentos. Sagiv e Schwartz (1995) apontam que as prioridades axiologicas podem dividir
a aten¢do do individuo entre as oportunidades nas quais ele poderd atingir/alcancar metas
particulares. Assim, as pessoas podem perceber situacdes como ocasides para desempenhar agoes
relevantes para sua hierarquia de valores.

A relagdo entre valores e comportamento tem sido um dos principais objetivos de
pesquisa na area de valores (Schwartz, 1996). Desde Rokeach (1973), pesquisadores tém
investigado a predi¢do de um unico valor ou uma lista de valores com o comportamento alvo. O
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desenvolvimento de teorias recentes como o modelo de Schwartz (Schwartz & Bilsky, 1987,
Schwartz & Bilsky, 1990; Schwartz, 1992) tem possibilitado um avango nesse estudo e constitui-
se um campo fértil para os pesquisadores. Pesquisas tém demonstrado a relagdo entre valores e
comportamentos (Sagiv e Schwartz, 1995; De Dreu & Van Lange, 1995; Schwartz & Huismans,
1995; Schwartz, 1996; Porto, 1998; Ros, 2001), indicando a importancia dessa variavel para a
compreensdo dos comportamentos. Schwartz (1996) ressalta que a relagdo entre essas varidveis
pode ser reforgada quando os comportamentos estudados implicam em conflito de valores, pois
nessas situacdes os valores sdo ativados e sdo utilizados como principios que guiam a vida do
individuo.

Em 1987, Schwartz e Bilsky derivaram uma tipologia universal de valores baseada na
literatura sobre as necessidades basicas dos individuos. Em 1992, a teoria foi reformulada e
foram identificados 56 valores classificados em 10 tipos motivacionais universais (Schwartz,
1992): Poder (Busca e preservacdo de uma posi¢ao social dentro de um sistema social); Auto-
Realizagdo (Sucesso pessoal através da demonstragdo de competéncia de acordo com as regras
sociais); Hedonismo (Prazer e gratificagdo para si mesmo); Estimulagcdo (Novidade e estimulacao
na vida); Autodeterminagdo (Independéncia de pensamento e a¢do); Filantropia (Compreensao e
prote¢do do bem-estar de todos e da natureza); Benevoléncia (Preocupagdo com o bem-estar de
pessoas proximas); Tradicdo (Respeito, compromisso e aceitagdo dos costumes e idéias de uma
cultura ou religido); Conformismo (Restri¢do de agdes ¢ impulsos que podem magoar outros ou
violar as expectativas sociais e normas); Seguranga (Seguranca, harmonia e estabilidade da
sociedade, dos relacionamentos e do self).

O modelo tedrico de Schwartz e Bilsky (1987) também prevé uma estrutura dindmica
entre os tipos motivacionais, de forma que as pessoas tendem a apresentar alta ou baixa
prioridade para certos tipos motivacionais mutuamente compativeis com certos dominios
motivacionais do que de forma randomica. Em contrapartida, a priorizacdo simultdnea de alguns
dominios incompativeis levaria a conflitos.

Esses 10 tipos motivacionais podem ser classificados em tipos motivacionais de segunda
ordem, onde ‘Poder’ e ‘Auto-Realizacdo’ sdo agrupados em ‘Autopromogdo’, ‘Hedonismo’,
‘Estimulag¢do’ e ‘Autodeterminacgdo’ indicam ‘Abertura a Mudan¢a’ ou ‘Individualismo’,
‘Filantropia’ e ‘Benevoléncia’ se enquadram na ‘Autotranscendéncia’, e ‘Seguranga’,
‘Conformismo’ e ‘Tradi¢do’ formam o tipo ‘Conservadorismo’ ou ‘Coletivismo’ (Schwartz,
1994). Esses tipos motivacionais de segunda ordem representam as compatibilidades dentro de
cada agrupamento e os conflitos entre eles, ou seja, Abertura a Mudanga versus Conservadorismo
e Autopromocao versus Autotranscendéncia (Schwartz, 1992).

No ambiente organizacional, os valores pessoais podem favorecer a aplicagdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos no treinamento, na medida em que os valores os
impulsionam a agir € que o que foi aprendido ¢ compativel com os valores dos participantes.
Caso os valores ndo sejam compativeis com os novos comportamentos esperados, ¢ interessante
incluir no treinamento estratégias para modificar os valores e tornar o treinamento mais eficaz.
Em situa¢do educacional, Ros (2001) relata o uso bem sucedido de estratégias de mudanca de
valores para aprimorar o rendimento académico, o que poderia ser aplicado também para a
situacao de treinamento.

Na area educacional, Ros, Grad e Martinez (1996) investigaram a relagdo entre
rendimento e satisfacdo académico com valores, autoconceito, hdbitos de estudo e estratégias de
aprendizagem dos alunos. Rendimento académico est4d negativamente associado a Estimulagdo e
positivamente a valores de Seguranca e Auto-realizagdo. Os autores concluiram que apenas esses
valores t€m relacgoes fortes ¢ diretas com rendimento ¢ satisfagdo académica. Entretanto, valores
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parecem estar relacionados com os determinantes mais relevantes de rendimento académico
como: auto-conceito, auto-estima e com os tipos de enfoque de aprendizagem.

No presente trabalho, a suposicdo basica ¢ de que os valores individuais podem predispor
os participantes de eventos instrucionais a desempenharem comportamentos e habilidades
aprendidos em treinamentos que sejam coerentes com a sua hierarquia de valores.

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

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

H2: As percepgdes dos treinados quanto ao suporte a transferéncia de treinamento
fornecido pela instituicao influenciam o impacto de treinamento no trabalho.

H3: Valores individuais dos treinados constituem-se como varidvel moderadora da
relacdo entre percepgdes de suporte a transferéncia fornecido pela organizagdo e impacto de
treinamento no trabalho.

3. Metodologia
3.1 Caracterizacao das organizacoes estudadas

Foram duas as organizagdes-alvo desta pesquisa. A primeira constitui-se em institui¢ao de
servigo social autonomo, de direito privado e sem fins lucrativos. Sua missdo consiste em prestar
assisténcia médica qualificada e gratuita a todos os niveis da populagao e desenvolver atividades
educacionais e de pesquisa no campo da satde. Atualmente, essa organizacdo ¢ composta por
unidades localizadas em Brasilia, Sdo Luiz, Salvador e Belo Horizonte.

A segunda organizagdo pesquisada ¢ uma autarquia federal. Trata-se do 6rgao central do

Sistema Financeiro Nacional. A missdo da instituicdo ¢ ser o agente da sociedade para assegurar
o equilibrio monetario da economia e, dessa forma, oferecer as condigcdes basicas para o
crescimento em longo prazo. A organizacao estd presente em dez capitais brasileiras: Belém,
Belo Horizonte, Curitiba, Fortaleza, Porto Alegre, Rio de Janeiro, Recife, Salvador, Sdo Paulo e
Brasilia, onde se localiza sua sede.

3.2 Caracterizacao dos Cursos

Na organiza¢do hospitalar, os cursos avaliados foram realizados durante a Terceira Fase
do Processo Seletivo - treinamento para os cargos de médico, enfermeiro e terapeuta funcional.
Nessa fase, caracterizada pela participagdo ativa do treinando em situagdes reais de trabalho, sao
desenvolvidos programas de treinamento que se constituem em atividades de ensino-
aprendizagem - modulos tedricos e praticos. Os cursos apresentaram carga horaria média de 16
horas e abrangem as areas de anatomia, neuroanatomia, enfermagem geral, goniometria,
atividades de vida diaria, estatistica, informatica, Noc¢des de Radiologia, Mapa e Topicos em
Neurologia.

Na autarquia federal, 6rgdo do Sistema Financeiro Nacional, os cursos apresentaram carga
horaria média de 20 horas e tratavam de conteudos atitudinais, com desenvolvimento de
habilidades gerenciais e pessoais com especial foco ao atendimento ao cliente.

3.3 Procedimentos de Amostragem

A escolha dos participantes do estudo foi feita entre aqueles profissionais que concluiram
o treinamento ha aproximadamente trés meses, nos cargos de médico, enfermeiro e terapeuta
funcional — na organizagdo hospitalar — e nos cargos de técnico, analista, assessor ¢ coordenador
— na organizag¢do ligada ao Sistema Financeiro Nacional. O niimero de profissionais pesquisados
na primeira organizagao foi de 79 e na segunda de 85.



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

3.4 Instrumentos de Coleta de Dados

O questionario para avaliar impacto de treinamento no trabalho e suporte a transferéncia
de treinamento utilizado no presente estudo foi construido e validado por Oliveira-Castro e col.
(1998) e revalidado em uma das organizagdes estudadas (Pantoja, 1999). O questionério era
composto por 34 itens, divididos em duas partes. A primeira denominava-se Impacto de
Treinamento no Trabalho, contendo 12 (doze) questdes de auto-avaliacdo versando sobre: a)
oportunidades encontradas para aplicagdo dos novos conhecimentos; b) diminui¢cdo de erros na
execuc¢ao de atividades relacionadas ao curso; c¢) recordacdo dos contetidos abordados no curso,
d) qualidade do trabalho em atividades relacionadas ou ndo ao curso; €) motivagao, autoconfianga
e receptividade a mudancas apos a realizacdo do curso; e f) freqiiéncia de utilizagdo das novas
aprendizagens.

A segunda incluia 22 (vinte e dois) itens relativos a Suporte a Transferéncia e subdividia-
se em: a) Fatores Situacionais de Apoio contendo 9 (nove) itens elaborados para levantar dados
sobre o apoio gerencial, social (do grupo de trabalho) e organizacional recebido para aplicacao
das habilidades adquiridas em treinamento, em termos de oportunidades para praticar novas
habilidades, apoio fornecido pelo supervisor na identificagdo e solucdo de dificuldades
relacionadas a transferéncia de aprendizagem, repasse de informagdes necessarias a aplicagdo dos
novos conhecimentos e outros itens similares; b) Suporte Material que englobava 6 (seis) itens
relacionados a qualidade, quantidade e disponibilidade de recursos materiais ¢ financeiros, bem
como a adequagao do ambiente fisico do local de trabalho a transferéncia de treinamento; € c)
Conseqiiéncias Associadas ao Uso das Novas Habilidades que continha 7 (sete) itens referentes
as percepcoes dos profissionais treinados sobre elogios, manifestagcdes de apoio, indiferenca,
entre outros, frente as tentativas para aplicacdo das novas habilidades no trabalho. O resultado da
analise fatorial do instrumento constatou 2 fatores: Suporte psicossocial (a = 0,91) Suporte
material, sendo que apenas o primeiro fator foi utilizado no presente trabalho (a = 0,86).

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

Os valores individuais dos treinados foram investigados através da Escala de Valores
Humanos de Schwartz (1992) traduzida e validada para o Brasil por Tamayo e Schwartz (1993),
através do método da Smallest Space Analysis, SSA (Tamayo & Schwartz, 1993). O instrumento
apresenta 60 valores (32 terminais e 28 instrumentais) que devem ser avaliados por uma escala de
importancia que varia de 0 a 6. Quanto maior o nimero, mais importante ¢ o valor para a pessoa.
Além disso, foram utilizados o —1 que representa valores opostos € o 7 que significa valor
supremo. Os participantes devem ler toda a listagem e escolher, primeiramente, aquele de
suprema importancia, em seguida, aqueles opostos aos seus e, somente apds isso, avaliam os
valores utilizando a escala de 0 a 6.

3.5 Procedimentos de Analise de Dados
Os dados inicialmente foram submetidos a anélises estatisticas exploratdrias e descritivas
para identificagdo de varidveis com distribuicdo ndo normal, localizacdo de outliers, bem como



analise do relacionamento existente entre as variaveis para verificagdo de multicolinearidade e
singularidade entre as mesmas (Tabachnick & Fidell, 2001).

As analises descritivas apontaram a existéncia de 3 casos extremos univariados e 5
multivariados, que foram eliminados do banco de dados. A amostra ficou composta por 153
casos. Nao foi detectado mais que 1,3% de casos omissos, portanto, optou-se por substitui-los
pela média.

Os escores para os quatro tipos motivacionais foram padronizados para retirar o efeito de
uso da escala, conforme aponta Hofstede (1984) e Leung e Bond (1989). Os escores de todas as
variaveis foram, entdo, centralizados para neutralizar a multicolinearidade que ocorre quando se
realizam analises com interagdes. Esse procedimento ndo altera o padrdo de intercorrelacdo das
variaveis (Tabachinick & Fidell, 2001)

Para analisar as relagdes existentes entre as varidveis: valores individuais, suporte a
transferéncia e a interagdo entre essas com a variavel critério impacto de treinamento no trabalho
foi realizada analise de regressdo hierarquica. O primeiro modelo foi constituido pelos tipos
motivacionais de segunda ordem (Autopromog¢do, Autotranscendéncia, Conservadorismo e
Abertura a mudanga), no segundo foram incluidas as percep¢des de suporte psicossocial e
material, a seguir, as interacdes entre valores individuais e suporte psicossocial e, por ultimo, as
interagdes entre valores e suporte material. As interacdes foram criadas visando investigar o
efeito moderador dos valores sobre a relagdo entre suporte e impacto do treinamento.

Ap6s a realizagdo da regressao, foi realizada uma Equagdo Estrutural visando confirmar o
modelo encontrado.

4. Resultados/Discussao

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

Os resultados da andlise de regressdo hierarquica, indicaram que duas categorias de
varidveis estdo significativamente relacionadas a esse impacto do treinamento no trabalho, a
saber: Suporte a Transferéncia e Valores Individuais do Treinado. Mais especificamente, os
dados obtidos apontaram suporte psicossocial € o tipo motivacional conservadorismo como
importantes preditores do impacto do treinamento no trabalho (R*= 0,35, p<0,001).

O primeiro modelo, somente com os valores individuais, explicou 8% da variancia sendo
que os tipos motivacionais Conservadorismo e Autopromogdo foram os que apresentaram
contribuicdo significativa, porém apods a inser¢do da varidvel Suporte psicossocial, apenas
Conservadorismo contribuiu significativamente. O acréscimo das interagdes foi marginalmente
significativo para a interacdo entre suporte psicossocial e autotranscendéncia.. A tabela 1
apresenta o resultado da andlise de regressao hierdrquica (a tabela de correlacdo entre as variaveis
encontra-se no anexo 1).

Tabela 1 — Coeficientes de regressio, correlacio, R, R, R? ajustado para a regressio hierarquica

Modelos
1 2 3 4
B B/ B B/ B B| B B
1. Abertura a mudanca ,06 ,L10 1,02 ,04 |,03 ,04 1,02 ,03
2. Conservadorismo J22%% 38 | 21*%* 36 |,19%* 33 | ,19%* 33
3. Autotranscendéncia -06 -10/-09 -16|-06 -11|-06 -11



Modelos
1 2 3 4

B B/ B B/ B B| B B
4. Autopromocao -14* -19(-07 -,10(-,07 -10|-08 -]11

1. Suporte psicossocial J37*% 52 | ,38*%*% 54 | 39%* 55

2. Suporte material ,01  ,02 |,03 ,05 1,03 ,05
3. Suporte psicossocial x Abertura 8 mudanca -10 - 11(-11 -]12
Suporte psicossocial x Conservadorismo .13 -16]-,06 -,07

Suporte psicossocial x Autotranscendéncia 7% 22 (1,14 ,18
Suporte psicossocial x Autopromocao -17  -15(-,19*% -16

4. Suporte material x Abertura a mudanga ,01 01
Suporte material x Conservadorismo -09 -13
Suporte material x Autotranscendéncia ,02 ,04

Suporte material x Autopromocéao 01 01
R 0,328**| 0,615%** 0,651* 0,657
R? 0,107 0,378 0,424 0,432
R? ajustado 0,083 0,353 0,384 0,375

* p<0,05; **p<0,01

A equagdo estrutural realizada teve como varidveis antecedentes de impacto do
treinamento: Conservadorismo e Suporte a transferéncia de treinamento (variavel composta por
suporte material e psicossocial). Os indices de ajustamento do modelo foram: GFI = 1,000, CFI =
0,998, RMSEA = 0,000 , RMR = 0,018. Todos os coeficientes foram significativos ¢ podem ser
observados na figura 1. Entretanto, ¢ importante ressaltar que os indices de normalidade
multivariada estdo marginalmente acima do esperado, o que pode acarretar o inflacionamento dos
indices de ajuste e niveis de significancia.

Figura 1 — Equacio estrutural para Impacto do Treinamento no Trabalho
15

85 € mp)
Em>

pacto em amplitude

ﬁupnr‘[e F'sicnssou:ia' | Suporte Matenal |

1,09 1,54

Tais evidéncias corroboram a relacdo entre valores e comportamento e os achados de
pesquisas anteriores (Sagiv e Schwartz, 1995; De Dreu & Van Lange, 1995; Schwartz &
Huismans, 1995; Schwartz, 1996; Porto, 1998) sugerindo que os valores se constituem em
varidveis importantes para a compreensao dos comportamentos dos individuos e que, portanto,
deveriam ser incluidos no conjunto de caracteristicas individuais a serem melhor examinadas por
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pesquisadores no campo de treinamento e desenvolvimento. De fato, no estudo de meta-analise
conduzido por Colquitt et al (2000), bem como na agenda de pesquisa proposta por Borges-
Andrade e Abbad (1996), os autores recomendam que sejam expandidas as variaveis relativas as
caracteristicas da clientela para incluir as emocodes, a adaptabilidade, bem como outras advindas
da Psicologia Social.

Além disso, a semelhanga de resultados encontrados em diversas pesquisas (Lima et. al,
1989, Abbad, 1999, Pantoja, 1999, Pilati, Borges-Andrade & Posamai, 1999, Pilati & Borges-
Andrade, 2000 e Sallorenzo, 2000), os dados obtidos confirmam o importante papel das
condi¢oes psicossociais na predigdo da transferéncia positiva de treinamento. Além disso, os
resultados ressaltam a importadncia de uma cultura organizacional receptiva ao processo de
aprendizagem continua, atenta para estimular a aquisi¢do, a recuperagdo, a criagdo € o
intercadmbio de novos conhecimentos, idéias e experiéncias profissionais.

Os valores relacionados a Conservadorismo ou Coletivismo evidenciam a motiva¢ao do
individuo para buscar respeito, compromisso, seguranga, harmonia e aceitacdo dos costumes e
idéias de uma sociedade ou cultura. Os resultados apontaram que individuos que valorizam mais
o coletivismo tendem a perceber que aplicam mais as habilidades aprendidas. Em contrapartida,
os individuos que valorizam mais a busca de poder, de éxito pessoal e prazer ndo véem na
aplicacdo do aprendido a possibilidade de alcangar essas metas, pelo contrdrio, essas pessoas
percebem que aplicam menos o aprendido no ambiente de trabalho. Entretanto essa ultima
relacdo foi baixa e pouco significativa no primeiro modelo e deixa de ser significativa apds a
inser¢do das demais variaveis. Esses dados estdo, em parte, de acordo com os encontrados por
Ros, Grad e Martinez (1996) ja que os valores de Conservadorismo se relacionam positivamente
tanto com rendimento quanto com impacto do treinamento, por outro lado, Auto-promog¢ao que
engloba o tipo motivacional de Auto-realizacdo ndo apresentou relagdo com impacto do
treinamento, ao passo que estd associado a rendimento académico. Esses resultados podem
indicar que os antecedentes de aprendizagem e de impacto sdo distintos.

Por definigdo, treinamento ¢ uma acdo organizacional planejada e sob controle com o
objetivo de facilitar a aprendizagem de comportamentos funcionais. Os resultados sugerem que o
treinamento tem cumprido o seu papel de manutencdo do sistema organizacional e os individuos
que valorizam a manutengdo do status quo véem na aplicacdo das habilidades aprendidas uma
oportunidade para expressao de sua hierarquia de valores, pois a aplicacdo leva a manutengdo de
todo o sistema organizacional.

Esses resultados também estdo de acordo com a pesquisa de Rodrigues (2000) que
apresenta comprometimento organizacional como preditor do impacto de treinamento, pois as
pessoas que valorizam mais o Conservadorismo tendem a apresentar maior comprometimento
com a organizacao (Tamayo ef al,2001).

Finalizando, neste estudo, os resultados ndo permitem concluir que valores individuais se
constituem como moderadores da relacdo entre suporte organizacional a transferéncia e ao
impacto do treinamento. O efeito moderador foi pouco significativo e apenas a relagcdo entre
Suporte Psicossocial e Autotranscendéncia foi significativa, indicando que as pessoas que
valorizam mais autotranscendéncia apresentam escores de impacto do treinamento mais altos do
que as pessoas que valorizam menos. No entanto, ¢ necessario confirmar esses resultados, a partir
do aumento da amostra e da diversificagdo das organizagdes estudadas.
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Anexo 1 — Tabela de correlacoes entre as variaveis do estudo

Impacto do

p 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Treinamento

1. Abertura a mudanga ,01

2. Conservadorismo .28 ,18

3. Autotranscendéncia ,15 52,71

4. Autopromocao -,08 52 26 )35

5. Suporte psicossocial ,55 07,09 ,12 -08

6. Suporte material ,34 A2 24 32 -12 .52

7. Suporte psicossocial x -,07 ,08 ,10 ,03 ,07 ,00 ,00
Abertura a mudanga

8. Suporte psicossocial x ,15 08 09 ,13 ,10 28 20 -02
Conservadorismo

9. Suporte psicossocial x ,16 ,03 ,12 ,00 ,10 ,16 ,03 ,33 .71
Autotranscendéncia

10. Suporte psicossocial x -,03 07 11 ,12 04 20 ,17 44 ,18 )22
Autopromoc¢ao

11. Suporte material x -,04 12 -17 -25 -22 -01 -09 45 -11 ,08 .07
Abertura a mudanga

12. Suporte material x ,05 -,18 -09 -10 -25 20 ,13 -14 44 22 -07 ,16
Conservadorismo

13. Suporte material x ,05 -25 -10 -27 -23 02 -11 ,09 23 45 -08 ,50 ,62
Autotranscendéncia

14. Suporte material x ,01 =21 -23 -21 -41 ,13 22 ,06 -06 -07 )22 ,49 28 )27
Autopromoc¢do
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