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RESUMO - O foco dos pesquisadores no campo do Treinamento e Desenvolvimento (T&D) tem sido a mudanca de
comportamento no trabalho. O objetivo do presente estudo € comparar dois modelos de predi¢cdo desta mudanga, denominada,
aqui, impacto do treinamento no trabalho. Participaram da pesquisa 426 ex-treinandos de quatro organizacdes. Foram utilizadas
escalas validadas para a mensuracéo das varidveis de estudo e os dados obtidos foram submetidos a andlises multivariadas.
Os principais resultados apontaram uma diferenca de predigdo entre impacto de treinamento em profundidade e impacto em
largura. Além disso, uma varidvel situacional distal indicou uma relagdo preditiva com estes dois impactos, mediada por uma
varidvel situacional proximal. Com base nesses resultados, argumenta-se que impactos em amplitude e em profundidade
possuem preditores distintos, sendo facetas diferentes da mudanga de comportamento no trabalho resultante de T&D.

Palavras-chave: treinamento e desenvolvimento; mudanca de comportamento; transferéncia de treinamento; modelos de
predicdo.

An Empirical Study of the Antecedents of
Training Impact at Work Measures

ABSTRACT - The focus of researchers in the Training and Development (T&D) field is behavior change at work. The
objective of the present study is to compare two predictive models for this change, called here, training impact at work. The
research participants were 426 ex-trainees from four organizations. Validated scales were used to measure the variables in this
study and the collected data have been treated by multivariate analytical procedures. The main results have shown a difference
in prediction between training impact in depth and impact in breadth. Furthermore, a distal situational variable showed a
predictive relationship with these two impacts, mediated by a proximal situational variable. Based on these results, it is argued
that training impacts in depth and in breadth have different predictors, being different facets of the behavior change at work

resulting from T&D.

Key words: training and development; behavior change; transfer of training; prediction models.

A construcio de modelos para a mensuragao de resultados
de treinamento tem sido foco de atengdo das pesquisas na
area de psicologia aplicada. Modelos influentes propdem uma
classificagdo de niveis de avaliagio de treinamento (Hamblin,
1978; Kirkpatrick, 1976). Outros modelos, inspirados nos
iniciais, propuseram uma relagdo complexa entre multiplas
variaveis presentes na organizagao e as medidas de resultados
de treinamento (Borges-Andrade, 1982; Goldstein, 1993).
Esses modelos mais recentes compreendem o fendmeno de
treinamento a partir de uma abordagem sistémica, o que enri-
queceu o estudo do treinamento nas organizagdes, bem como
possibilitou a investigacdo de varidveis que podem influenciar
o resultado do treinamento no trabalho dos treinandos.

Segundo o modelo de Hamblin (1978), existem cinco
niveis para a mensuragdo de resultados do treinamento:
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reagdo, aprendizagem, comportamento no cargo, mudanga
na organizagdo e valor final. Tradicionalmente, a pesquisa
em psicologia aplicada a avaliacdo de treinamento estuda os
niveis de reacdo, aprendizagem e comportamento no cargo
(Abbad, Pilati & Pantoja, 2003). Mais recentemente, € que
a abordagem multinivel nos estudos de psicologia organi-
zacional (Klein & Kozlowski, 2000) comeca a influenciar
as pesquisas visando o envolvimento de outros niveis de
mensuragao.

A mudanca provocada pelo treinamento no nivel de
comportamento do treinando no cargo, ou no trabalho, € um
topico de relevancia e interesse dos estudos, tendo em vista
que a maioria dos modelos de investiga¢do desenvolvidos
passou a ter esse nivel como principal varidvel critério
(Abbad, 1999; Rodrigues, 2000; Roullier & Goldstein, 1993;
Sallorenzo, 2000; Tanembaum, Mathieu, Salas & Cannon-
Bowers, 1991). Borges-Andrade (2002) ressalta que houve
um grande avanco no desenvolvimento de medidas de com-
portamento no cargo ou no trabalho, tendo varios estudos
utilizado diversas formas de mensurag¢do desse fendmeno.
Para esse autor, a mensura¢do de comportamento no cargo
ou no trabalho deve responder algumas perguntas como: (1)
o que medir, (2) em que nivel de complexidade, (3) como
medir e (4) quem deve fornecer os dados. O presente estudo
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busca auxiliar na compreensdo das duas primeiras questdes
norteadoras.

A mudanca provocada no nivel de comportamento no
cargo poderia ser aferida pelo impacto do treinamento no
trabalho. Segundo Hamblin (1978), esse construto seria com-
posto por duas facetas, a primeira denominada de impacto em
profundidade e a segunda de impacto em amplitude. A nog¢ao
de impacto em amplitude corresponderia ao efeito provocado
pelo treinamento em todas as competéncias exigidas para a
execucgao das tarefas do cargo, de forma mais abrangente, e a
nocdo de profundidade seria relativa, estritamente, a aplica-
¢do daquelas competéncias desenvolvidas em treinamento.

Abbad (1999) propde uma reandlise do conceito de impacto
do treinamento em amplitude, argumentando que essa nogao
tedrica deveria ser atrelada a idéia de desempenho. Nessa
linha de argumentagao, propde que o impacto do treinamento
em amplitude seria o efeito do treinamento no desempenho
produtivo do treinado, apds o treinamento, no ambiente de
trabalho. A autora propds uma diferenciagdo tedrica entre
transferéncia e impacto. A transferéncia de aprendizagem,
que ocorre entre a situacdo de treinamento e a situacdo de
trabalho, seria menos abrangente do que o conceito de im-
pacto e sindnimo de impacto em profundidade. Dessa forma,
poder-se-ia argumentar que os conceitos de transferéncia e
impacto possuem uma rela¢do entre si, mas, a0 mesmo tempo,
analisam componentes diferenciados do que Hamblin (1978)
definiu como mudanca de comportamento no cargo. Assim,
impacto do treinamento no trabalho € medido em termos da
transferéncia de aprendizagem e da influéncia que o evento
instrucional exerce sobre o desempenho global subseqiiente
do participante do treinamento. Especificamente, transferéncia
de aprendizagem se refere a aplicacio correta no ambiente de
trabalho, de conhecimentos, habilidades ou atitudes adqui-
ridas em situacdes de treinamento. Aquilo que o treinando
transfere ou aplica no trabalho ¢ uma nova forma de desem-
penhar antigas tarefas e/ou, por outro lado, um novo tipo de
desempenho que nunca antes havia sido exibido. Em qualquer
desses casos, impacto se refere, principalmente, a influéncia
exercida pelo treinamento sobre o desempenho subseqiiente
do treinando em tarefa similar aquela aprendida por meio do
programa instrucional (Abbad, 1999). Entretanto, o impacto do
treinamento no trabalho nem sempre se reduz a transferéncia
de aprendizagem. Habilidades metacognitivas, estratégias de
autogerenciamento, uso de ferramentas de informatica, l6gica,
metodologia cientifica, técnicas de estimulagao da criatividade,
uma vez aprendidas, podem afetar o desempenho do individuo
em muitas atividades que executa dentro da organizagdo.

Faz-se necessdrio esclarecer que os modelos cldssicos
tém definido os conceitos de transferéncia de aprendizagem
e impacto do treinamento em amplitude com outras nomen-
claturas, mas com o mesmo sentido légico. Por exemplo,
no modelo de Hamblin (1978), a nocdo de transferéncia de
aprendizagem € nomeada de impacto em profundidade, pois
diz respeito ao uso, no trabalho, dos comportamentos apren-
didos em treinamento. J4 a nog@o de impacto do treinamento
no trabalho € nomeada, no mesmo modelo, de impacto em
largura, pois diz respeito ao efeito provocado pelo treina-
mento nas exigéncias funcionais didrias do egresso. Assim,
existem vdrias formas de se nomear esse fendmeno e suas
facetas, mas seu uso légico permanece o mesmo.
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E muito comum observar estudos na literatura especia-
lizada que utilizam a medida de impacto em profundidade
(ou transferéncia) para mensurar o resultado do treinamento
no trabalho dos treinandos (Burke, 1997; Morin & Latham,
2000; Richman-Hirsch, 2001; Roullier & Goldstein, 1993;
Stevens & Gist, 1997). Esse consenso da literatura acaba
por deixar a margem a necessidade de delimitagdo tedrica
e conceitual sobre o nivel de complexidade da mudanca
de comportamento no trabalho. Uma das formas de se em-
preender uma melhor delimitagdo do fendmeno em estudo
seria a realizag@o de andlises conceituais sobre os construtos
(Abbad, 1999). Uma outra seria a compara¢@o empirica entre
modelos preditivos das duas medidas. Assim, inspirado nessa
linha de investigacdo, o presente trabalho tem como objetivo
o teste comparativo entre modelos preditivos de impacto
do treinamento, quando este € medido em amplitude e em
profundidade.

Para comparacdo de preditores, € fundamental a iden-
tificacdo de varidveis antecedentes que tém relagdo com as
medidas de impacto do treinamento. Que varidveis seriam
essas? Muitos estudos tém replicado sucessivamente modelos
preditivos que tomam varidveis proximais do contexto pds-
treinamento (suporte a transferéncia de treinamento e/ou
clima para a transferéncia) como preditores positivos de
impacto do treinamento no trabalho (Abbad, 1999; Holton 111,
Bates, Seyler & Carvalho, 1997; Pilati & Borges-Andrade,
2000; Roullier & Goldstein, 1993). Segundo Salas e Cannon-
Bowers (2001), ja € consenso na literatura que as varidveis
do contexto pds-treinamento exercem uma grande influéncia
sobre a transferéncia do treinamento. Varios estudos, rea-
lizados fora do Brasil, apresentaram evidéncias empiricas
sobre essa relacdo. Abbad, Pilati e Pantoja (2003) chegaram
a mesma conclusio, revisando estudos brasileiros. Com
base nesse conjunto de evidéncias, a varidvel de suporte a
transferéncia de treinamento torna-se integrante dos modelos
preditivos da presente investigacdo, pois ambas as facetas
do conceito (impacto em amplitude e profundidade) seriam
fortemente relacionadas.

Hipotese 1: Percepgdo de suporte a transferéncia de treina-
mento serd um preditor direto, forte e significativo dos dois
impactos do treinamento no trabalho.

Existem varidveis contextuais distais que podem exercer
influéncia sobre o resultado do treinamento no trabalho. Uma
delas € a percepcao de suporte organizacional ao desempenho
(e ndo a transferéncia de treinamento). Esse construto seria
distal em relagdo a resultado do treinamento no trabalho,
porque € relacionado ao desempenho no trabalho de forma
mais genérica, diferentemente de suporte a transferéncia que
é relacionado estritamente ao resultado da a¢ao instrucional.
Borges-Andrade (1996) aponta que varidveis contextuais
distais podem exercer influéncia sobre o resultado do treina-
mento no trabalho, uma vez que criam condicdes situacionais
mais favordveis para aplicagdo do aprendido no trabalho.
Nessa linha de raciocinio, uma varidvel que pode criar essa
condicdo mais favordvel € a percepcao do funciondrio sobre a
gestdo do seu desempenho em geral. Abbad, Pilati e Borges-
Andrade (1999) definem que a gestdo do desempenho € um
conjunto de a¢des organizacionais com o intuito de defini¢ao
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de metas de trabalho, participag¢@o nos processos de tomada
de decisdo, manutencao da coeréncia entre diretrizes e metas,
dentre outros. Abbad (1999) apresentou indicagdes sobre a
percepcao dos trabalhadores de que a organizagdo que realiza
uma gestdo do desempenho leva a um relato de maior impacto
do treinamento no trabalho. Apesar de ndo serem observa-
das muitas evidéncias empiricas, a compreensio tedrica do
fendomeno de percepcdo de suporte organizacional ao desem-
penho indica que organizagdes que tém um ambiente geral
mais suportivo teriam, também, condi¢des mais adequadas
para aplicacdo do aprendido no trabalho em geral. Assim,
apresenta-se a segunda hipétese do estudo.

Hipotese 2: Percepgdo de suporte organizacional ao desempenho
(gestdo do desempenho) serd: preditor direto para impacto em
amplitude e para impacto em profundidade, com menor valor
preditivo para esse tiltimo.

Variaveis relativas ao desenho do trabalho também exer-
cem influéncia sobre o resultado do treinamento no trabalho.
Para Borges-Andrade (1996), trabalhos mais complexos e de-
safiadores provocariam uma maior demanda na transferéncia
do aprendido, tendo em vista a maior exigéncia das tarefas da
funcao. Paula (1992) observou que pessoas que descreviam
seus trabalhos como mais estimulantes e desafiadores tam-
bém relatavam que o impacto do treinamento era maior. A
relagdo do trabalho desafiador ocorre mais intensamente com
impacto em amplitude, por serem fendmenos proximais. Isso
se deve ao fato de que o resultado provocado pelo treinamento
no desempenho geral € mais préximo de todo o escopo da
tarefa. Devido ao escopo geral do trabalho, € que esse pode
ser compreendido pelo trabalhador como estimulante e/ou
desafiante. Nesse sentido, o impacto em profundidade € mais
distal, pois apenas uma ag¢do instrucional ndo possibilita o
retrato da exigé€ncia e desafio da atividade. Dessa forma, a
identificac¢do de qual € o papel exercido pelo tipo de desenho
da tarefa sobre os dois indicadores de impacto do treina-
mento no trabalho € importante, uma vez que podem existir
distingdes entre eles.

Hipotese 3: Trabalhos mais estimulantes e desafiadores terdo
maior relagdo preditiva com impacto em amplitude e menor
com impacto em profundidade.

Método

Esse estudo pode ser definido como de corte transversal,
em que € utilizada uma metodologia multivariada de controle
e andlise de variaveis.

Participantes

Participaram da pesquisa 426 funciondrios treinandos
de quatro organizagdes situadas ou com sede no Distrito
Federal. Ao todo, foi avaliado o impacto de 29 treinamentos,
sendo que cada funciondrio somente avaliou o impacto de
um treinamento realizado. Das quatro empresas, duas eram
privadas do setor de telecomunicacdes (291 treinandos), mas
com negdcios diferenciados (uma de telefonia e outra de TV
a cabo), uma institui¢do publica de ensino superior (66 trei-
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nandos) e uma institui¢do publica de pesquisa agropecudria
(69 treinandos). A maioria dos participantes tinha o nivel
superior completo (35,4%), seguido de nivel superior incom-
pleto (28,6%). A média de tempo de trabalho na empresa dos
participantes foi de 6,16 anos (d. p. =7,98). Além da avaliacio
de impacto ter sido realizada pelos funciondrios treinados,
ela também foi feita por uma amostra de seus supervisores
imediatos, que utilizaram questiondrios de hetero-avaliacdo
em profundidade e largura. Foram recebidas apenas 110
hetero-avalia¢des de duas organizagdes.

Instrumentos

Para a coleta de dados, foi aplicado um questiondrio com-
posto por um conjunto de questdes de identificacio pessoal e
de levantamento de indicadores demograficos (escolaridade e
tempo de trabalho na organizacdo). Os demais itens do ques-
tionario eram relativos a cinco escalas de medida, a saber:
— Impacto do treinamento no trabalho em amplitude: 12

itens, associados a uma escala de resposta Likert de cinco

pontos de concordancia. Medida desenvolvida por Abbad

(1999) com estrutura unifatorial (= 0,91).

— Impacto do treinamento no trabalho em profundidade:
composta por itens que relatavam os objetivos compor-
tamentais do treinamento, seguindo a recomendacao de
Borges-Andrade (2002). Esses itens foram associados a
uma escala Likert de cinco pontos de freqiiéncia. Uma
escala para cada um dos 29 treinamentos. Nao houve a
possibilidade de submeté-la a um processo de validagao
psicométrica. As medidas de amplitude e profundidade
foram correlacionadas (r = 0,39; p < 0,001) para aferi-
¢do de validade concorrente. Melhores indicadores de
impacto em profundidade devem ser elaborados para
investigacdes futuras.

— Percepgdo de gestdo do desempenho: apresentado por
Abbad, Pilati e Borges-Andrade (1999). A escala é
unifatorial com 13 itens ancorados a cinco pontos de
concordancia (a = 0,87).

— Percepgdo de suporte a transferéncia do treinamento:
desenvolvida por Abbad (1999). Possui estrutura bifato-
rial, com um fator mensurando a percepc¢ao de suporte
gerencial e social a transferéncia e o segundo fator
avaliando a percepg¢do de suporte material. Sdo 22 itens
associados a uma escala de concordéancia de cinco pontos
(¢ superiores a 0,85).

— Percepgdo de trabalho desafiador e estimulante: escala
apresentada por Paula (1992), sem processo de validag@o.
Sete itens ancorados em cinco pontos de concordancia.
Nessa amostra, a andlise de componentes principais (PC)
indicou que a matriz de dados era razoavelmente fatordvel
(KMO =0,77) e que a melhor solugdo era a extragio de um
fator. A andlise fatorial de fatoragio dos eixos principais
(PAF) com um fator apontou que seis itens permaneceriam
na solugdo (cargas fatoriais superiores a 0,30) e o indice
de consisténcia interna foi razoavel (« = 0,72). Ressalta-
se que esta medida precisa ser aperfeicoada para estudos
futuros, visando uma melhor mensuracdo do construto.

— Hetero-avaliagdo em amplitude e profundidade: duas
escalas, a primeira era uma versdo de impacto em
amplitude, que sdo os mesmos itens da auto-avaliacdo
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redigidos em terceira pessoa. Foi desenvolvida por Abbad
(1999) e validada por Borges-Andrade, Azevedo, Perei-
ra, Rocha e Puente (1999) e Meneses (2002) com bons
indices psicométricos ( > 0,85). A segunda era uma
versdo em terceira pessoa da auto-avaliacdo de impacto
em profundidade.

Procedimentos

Os questiondrios foram aplicados no minimo trés meses
apos o treinamento. Tal aplicac¢do se deu coletivamente em
uma das organizagdes, individualmente em uma segunda e
nas outras duas houve envio dos instrumentos para os treina-
dos por meio de malotes internos ou correio eletronico. Nessa
ultima estratégia de coleta, o questiondrio foi enviado em um
arquivo de editor de texto anexado a mensagem.

Analise de dados

Inicialmente, foram feitas inspecdes para identificar erros
de digitacdo. Foram gerados escores, por meio da média
aritmética, para cada um dos fatores das escalas utilizadas na
pesquisa. Os dados foram submetidos a andlises exploraté-
rias, visando sua adequacgao ao modelo linear geral, tal como
recomendado por Tabachnick e Fidel (2001). Foi detectado
que menos 5% dos dados das auto-avaliagdes foram omitidos
pelos respondentes. Decidiu-se substitui-los pela média geral.
Nao foram detectados casos extremos de nenhuma natureza
(univariados e multivariados). Gréficos cumulativos de pro-
babilidade, histogramas com curva densidade e indicadores
de simetria e achatamento ndo apontaram para problemas
significativos de normalidade nas varidveis. Na inspecdo
dos gréficos de dispersdo, para deteccao de multicolineari-
dade, observou-se alta correlacdo entre algumas varidveis
preditoras. Essas relacdes poderiam levar a dificuldades nos
modelos de regressdo. As solugdes para esses problemas
serdo apresentadas na se¢do de resultados.

Para testar a estrutura empirica das medidas para esta
amostra, todas as escalas foram submetidas a analises fato-
riais exploratérias de fatoragdo dos eixos principais (PAF)
com rotagdo obliqua. Para testar e comparar os modelos
propostos, foram realizadas andlises de regressdo multipla
(padrao e hierdrquica) e modelagem por equagdes estruturais,
por meio do programa AMOS (versdo 4.0).

Resultados

As andlises fatoriais indicaram que a escala de impacto do
treinamento no trabalho em amplitude, validada por Abbad
(1999), replicou rigorosamente a mesma estrutura de sua amos-
tra de validagdo, com cargas fatoriais variando entre 0,49 a
0,72. A escala de percepgdo de gestdo do desempenho, validada
por Abbad, Pilati e Borges-Andrade (1999), também obteve
estrutura idéntica aquela encontrada no estudo de validagao,
com cargas variando de 0,40 a 0,81. A escala de percepgao
de suporte a transferéncia de treinamento foi parcialmente
corroborada, pois a estrutura inicial bifatorial apresentada
por Abbad (1999) apresentou alguns itens de um fator com
cargas maiores que 0,30 em outro. Por este motivo, optou-se
por utilizar a estrutura fatorial observada na amostra de vali-
dacdo do instrumento, gracas as evidéncias de corroboragdo
dessa estrutura (Abbad, Sallorenzo, Gama & Morandini, 1999;
Bastos, Fernandes & Viana, 1999; Borges-Andrade, Morandini
& Machado, 1999; Pantoja, 1999). Os dados da escala de per-
cepg¢ao de trabalho desafiador foram apresentados na secao de
método e a escala de impacto do treinamento em profundidade
ndo foi submetida a nenhum processo de fatoragao porque era
especifica para cada treinamento.

O primeiro modelo de regressdo testado foi o da vari-
avel critério impacto do treinamento em amplitude (ITA).
Foram varidveis preditoras: trabalho desafiador e estimulante
(TDE), percepcgao de gestdo do desempenho (GD), suporte
material a transferéncia (SMT) e suporte gerencial e social
a transferéncia (SGST). Os dados apontaram que o modelo
explicou a variabilidade de ITA (R? ajustado = 0,37) e que
algumas varidveis preditoras possuem relagdo invertida com
ITA, como pode ser observado na Tabela 1.

As Unicas varidveis que foram preditoras significativas sao
TDE e SGST. As correlagdes de todas as variaveis preditoras
com a critério sdo altas, positivas e significativas. Segundo
Cohen e Cohen (1983), o efeito observado na analise de re-
gressao apresentada na Tabela 1 € resultado de uma supressao
dentro do pacote de varidveis preditoras.

Para identificar a contribui¢@o individual de cada va-
ridvel, foi realizada uma andlise de regressdo hierarquica
com quatro passos. Em cada passo foi inserida uma varidvel
antecedente na seguinte ordem: TDE, GD, SMT e SGST.
Os dados apontaram que as varidveis GD e SMT explicam
significativamente a variabilidade de impacto do treinamento.

Tabela 1. Resultados da andlise de regressdo padrio para variavel critério impacto do treinamento em amplitude (ITA)

ITA

Variaveis VO) TDE GD SMT SGST B B sr;?
TDE 0,455% 0,176* 0,208 0,03
GD 0,461* 0,632%* -0,02 -0,027
SMT 0,413%* 0,486* 0,637* -0,04 -0,089
SGST 0,593* 0,543* 0,731* 0,740* 0,393* 0,565 0,11
Meédia 3,89 3,74 3,31 3,22 2,89
Desvio-padrao 0,59 0,70 0,77 1,18 0,85
Intercept = 2,30
R?=0,38
R*Ajus. = 0,37
r=0,62
*p <0,001
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Tabela 2. Resultados da analise de regressdo padrao para varidvel critério impacto do treinamento em profundidade (ITP)

Varidveis (IVT(I;) TDE GD SMT SGST B B sr?
TDE -0,03 0,07 0,06
GD -0,08 0,632 -0,08 -0,07
SMT -0,184 0,486%* 0,637* -0,25% -0,33 0,05
SGST -0,044 0,543 0,731%* 0,740% 0,23%* 0,22 0,02
Média 2,76* 3,74 331 3,22 2,89
Desvio-padrao 0,89 0,70 0,77 1,18 0,85
Intercept = 2,87
2=0,06
R%Ajus. = 0,05
r=0,236
*p <0,007

+ A escala dessa varidvel era Likert de freqiiéncia ancorada de cinco pontos (variando de 0 a 4).

Ap6s a insercao da varidvel do dltimo passo nota-se, nova-
mente, o efeito de supressdo, como ocorrido na regressao
padrio (ver Tabela 1).

O segundo modelo testado teve como varidvel critério im-
pacto do treinamento em profundidade (ITP). Os resultados
da regressao multipla padrdo desse modelo sdo apresentados
na Tabela 2.

Este modelo explica muito menos variancia do que o
modelo anterior (R? ajustado = 0,05, ou seja, 5% ao invés de
37% do primeiro modelo). Apesar da correlagdo bivariada
entre ITP e SGST ser pequena e ndo significativa, observa-se
que ela € um preditor positivo e marginalmente significativo
(p £0,001). Esse efeito pode ser uma supressao devido a re-
dundancia entre essa varidvel e suporte material. Para avaliar
a contribui¢do individual, também foi realizada uma anélise
hierdrquica, inserindo uma varidvel preditora por passo, na
seguinte ordem: TDE, GD, SGST e SMT. Os resultados dessa
andlise corroboram os daqueles apresentados na Tabela 2.
No caso desse modelo, a supressdo pode ser devida a alta
correlagdo entre as varidveis de suporte a transferéncia e
gestdo do desempenho.

Com base no conjunto de resultados das andlises de
regressao, hipotetizou-se que a predi¢io de gestdo do desem-

0,34 TDE 0,22

0,60

ITA
GD

Figura 1. Modelo de impacto em amplitude (ITA) com parametros
estimados
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penho sobre as duas medidas de impacto do treinamento no
trabalho poderia ser mediada por suporte a transferéncia de
treinamento. Por este motivo decidiu-se submeter os dados
a uma modelagem por equacdes estruturais. Essa técnica foi
escolhida devido a: (1) seu cardter confirmatorio, justificado
pelos modelos de pesquisa da drea (Salas & Cannon-Bowers,
2001) e (2) pela robustez da técnica para aferir mediagdes.
A Figura 1 descreve o primeiro modelo (impacto amplitude
—ITA — como enddgena principal) e os coeficientes obtidos.
O segundo modelo € apresentado na Figura 2 e a varidvel
endégena principal € impacto em profundidade (ITP).

Como pode ser observado na Figura 1, a varidvel suporte
a transferéncia de treinamento (SupT) foi definida como uma
variavel latente, composta pelos seus dois subfatores (SMT e
SGST). Essa estrutura foi definida devido a forte indicag@o
da existéncia de um traco latente composto pelas duas sub-
escalas. As demais variaveis foram tratadas como observadas,
tendo em vista a aferi¢@o prévia de suas estruturas empiricas
e da necessidade de parcimdnia do modelo.

A estimacdo dos pardmetros foi realizada por meio do
ML (Maximum Likelihood). O indicador de normalidade
multivariada (Arbukle & Worth, 1999; Mardia, 1971) apon-
tou que os dados sdo ajustados para andlises de estruturas de

0,06 e

0.48

0,34 TDE 0.78

0,60

TP
GD

Figura 2. Modelo de impacto em profundidade (ITP) com parametros
estimados
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covariancia. Todos os coeficientes de regressdo observados
na Figura 1 sdo significativos, bem como as variancias. Os
indices de ajuste do modelo aos dados foram muito bons
(x*=27,60; RMR =0,03; CFI =0,98; RMSEA =0,12), com
excecdo do RMSEA, considerado elevado no critério de
MacCallum, Browne e Sugawara (1996). Esses indicadores
possibilitam afirmar que o modelo proposto se ajusta aos
dados, corroborando a hipétese de que a relacdo entre GD
e ITA é mediada pela estrutura latente SupT. Além disso,
ainda pode-se observar, no modelo da Figura 1, que existe
uma correlacio significativa entre GD e TDE, reforgando a
nog¢do de que as pessoas que percebem seu trabalho como
mais estimulador tendem a perceber maior gestdo de seu
desempenho por parte da organizag@o. Ainda foi observada
uma relacdo preditiva positiva e significativa de trabalho
desafiador e estimulante sobre impacto do treinamento no
trabalho.

Para o segundo modelo, as estimacdes também foram
realizadas por meio do ML. O indicador de normalidade
multivariada apontou que os dados sdo ajustados para as
andlises. Apenas o coeficiente de regressdo de TDE sobre
ITP ndo foi estatisticamente significativo. Os indices de
ajuste do modelo aos dados foram muito bons (x> = 32,54,
RMR = 0,04; CFI = 0,97; RMSEA = 0,13), com exce¢ao,
novamente, do RMSEA. Pdde ser observada uma predicao
positiva de gestdo de desempenho sobre suporte a transfe-
réncia. As diferencas mais importantes desse modelo para o
anterior centram-se na auséncia de significancia da predicao
de trabalho desafiador e estimulante (TDE) sobre impacto
em profundidade e da relagdo preditiva negativa de suporte
a transferéncia (SupT) sobre impacto. Essa relacdo negativa
€ marginalmente significativa e o coeficiente (-0,14) nio €
elevado, indicando que a percepcao de suporte a transferéncia
nao € relevante para predizer o impacto em profundidade.

As andlises das hetero-avaliacdes indicaram que apenas
uma pequena porcentagem da variacdo (aproximadamente
4%) das duas medidas critério desse estudo foi predita pelo
conjunto de varidveis antecedentes. Um fator que dificulta
a andlise dessas hetero-avaliacdes € a baixa devolucdo de
questiondrios respondidos por parte dos supervisores. Assim,
optou-se pela ndo utilizacdo desses dados. Entretanto, foi
realizada uma correlagdo bivariada simples entre as auto e
hetero-avaliacdes, observando-se que possuem correlagdo
positiva (amplitude: r = 0,27; p = 0,004 e profundidade:
r=0,18; p ndo significativo). Esses dados corroboram acha-
dos ja relatados (Borges-Andrade & Siri, 2000).

Discussao

Devido ao padrido de redundancia entre as varidveis de
percepcao de suporte organizacional e suporte a transferéncia
de treinamento, a melhor estratégia adotada foi o teste da
relacdo da varidvel contextual distal mediada pela varidvel
contextual proximal.

Testando a relacdo mediada pode-se observar que a
primeira hipétese proposta foi parcialmente corroborada. A
percepgdo de suporte a transferéncia de treinamento apenas
€ um preditor forte e significativo de impacto em amplitude,
caracteristica ndo observada em impacto em profundidade,
onde o coeficiente de regressao foi apenas marginalmente
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significativo e negativo. Esse resultado indica que existe uma
diferenca de predigdo entre os dois modelos, uma vez que a
percepgdo de um clima suportivo para a transferéncia leva
os treinandos a relatarem um maior impacto em amplitude,
0 que corrobora estudos anteriores (Abbad, 1999; Pilati &
Borges-Andrade, 2000; Sallorenzo, 2000) e refor¢a a nogdo
de que um ambiente pds-treinamento mais suportivo possi-
bilita uma modificacdo do desempenho do treinado.

J4 a mesma situac¢@o ndo € observada para impacto em
profundidade, onde a regressao tem coeficiente negativo, ou
seja, quanto menor a percep¢do de um ambiente suportivo
maior o relato de impacto em profundidade. Esse resultado
pode ser devido a caracteristica menos instrumental dos trei-
namentos analisados, uma vez que estes podem exigir menos
o uso de equipamentos, ndo sendo a questdo material uma
varidvel saliente para influenciar na freqiiéncia de uso das
competéncias no trabalho. Uma outra possibilidade (gracas a
significancia marginal dessa varidvel) € a menor importancia
atribuida a questdes ambientais para o uso das competén-
cias no trabalho, uma vez que esse uso estaria atrelado a
questdes intrinsecas do treinamento e, conseqiientemente,
menos sujeito a variagdes ambientais. Entdo, com relagdo
a primeira hipdtese elaborada nesse estudo, observa-se que
houve corroboracdo parcial. Uma diferenga entre os modelos
também pode ser destacada, uma vez que o papel de suporte
a transferéncia € diferente para cada um deles.

A segunda hipétese do estudo foi completamente refu-
tada, uma vez que a relacdo entre percepcdo de gestdo do
desempenho e impactos do treinamento ndo foi direta. Uma
nova evidéncia empirica importante proporcionada por este
estudo diz respeito ao forte cardter preditivo entre a varidvel
de suporte organizacional ao desempenho e suporte a transfe-
réncia. Esse tipo de predicao € importante, pois uma vez que
as pessoas que relatam maior percep¢ao de que a organizagdo
realiza gestdo de seu desempenho também tendem a perceber
maior suporte a transferéncia de treinamento. Dessa forma,
a criacdo de ambientes mais suportivos ao desempenho na
organizagdo possibilitaria também a geragdo de condigdes
especificas necessarias a aplicagdo do aprendido no trabalho
no ambiente pds-treinamento. Com base nesse resultado €
que podem ser tragcadas relacdes de algumas varidveis orga-
nizacionais distais com impacto do treinamento no trabalho.
As evidéncias na literatura sdo difusas e ndo existem muitos
estudos que indiquem tal relagdo. Leitdo (1994) procurou
tracar relagdes entre clima social no trabalho e impacto do
treinamento em amplitude, mas a autora ndo observou evi-
déncias empiricas que sustentassem tais relagdes. J4 Abbad
(1999), utilizando alguns indicadores de percepgao de suporte
organizacional, encontrou algumas relagdes, mas a autora
ndo chegou a testar a rela¢cdo mediada por outras varidveis
proximais. Assim, os resultados desse estudo apontam para
a importancia da criagdo de ambientes favordveis para a
gestdo do desempenho dos funciondrios, o que poderia le-
var a um ambiente suportivo para a aplicagdo do aprendido
no trabalho. Deve-se ressaltar ainda que para o modelo de
impacto em profundidade, a influéncia desse tipo de variavel
seria reduzida, tendo em vista que a percepg¢ao de suporte a
transferéncia ndo € um preditor muito importante.

A dltima hipétese proposta nessa investigacdo foi corro-
borada, uma vez que trabalho desafiador foi um preditor de
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impacto em amplitude e ndo foi para impacto em profundi-
dade. Essa relacdo positiva estd associada com a natureza dos
construtos de impacto do treinamento no trabalho. A nocao
de impacto em amplitude tem uma maior proximidade com
aidéia de trabalho estimulante e desafiador, pois versa sobre
o desempenho no trabalho de forma mais geral, diferente do
que ocorre com impacto em profundidade que € especifico
para as competéncias adquiridas em treinamento. Assim, uma
percepgdo de desafio e estimulagdo em todo o conjunto de
competéncias esperadas no trabalho tenderia a levar a uma
avaliacdo de maior resultado positivo, proporcionado pelo
treinamento. Paula (1992) encontrou algumas relagdes entre
trabalho desafiador e impacto no trabalho, tendo agora seus
resultados sido corroborados no presente estudo.

As evidéncias observadas nesse estudo apontam para
uma diferenca de preditores entre as duas facetas de impacto
do treinamento no trabalho (amplitude e profundidade/
transferéncia). Esse tipo de indicagdo reforca a nocao de
que esses conceitos sdo facetas diferentes de um mesmo
fendmeno, tendo em vista que os modelos de predicao sdo
diferentes. Uma possibilidade aventada por algumas pro-
posicdes conceituais sobre o resultado do treinamento no
trabalho (Abbad, 1999), aponta para uma possivel relacao
de predi¢do de impacto em profundidade (transferéncia)
sobre impacto em amplitude, tendo em vista que o resulta-
do do treinamento no trabalho passa pela transferéncia das
competéncias especificas adquiridas em treinamento para
o trabalho, o que seria uma das varidveis que provocaria a
alteracdo no desempenho. Deve-se ressaltar que existe um
conjunto de outras varidveis provocadoras dessa alteracao
no desempenho no trabalho, como as varidveis contextuais
(utilizadas também nesse estudo) e individuais, como estra-
tégias metacognitivas. Com essa compreensao, o fendmeno
de resultado do treinamento no trabalho poderia ser enten-
dido por meio de uma série de conceitos que levariam a sua
instancia final, que € o impacto em amplitude ou o resultado
provocado pelo treinamento no desempenho dos treinandos.
Futuramente, € importante o estudo da relagcdo preditiva
que os construtos relacionados a resultado no trabalho t€ém
sobre sua instdncia final, pois esse tipo de investigacdo
pode ajudar a compreender o fendmeno e diferencid-lo de
questdes correlatas que podem causar confusdo na produgdo
de conhecimento da area.

E importante ressaltar que este estudo possui algumas
limitacdes, como o tipo de medida utilizada para impacto em
profundidade, que inviabiliza a aferi¢do de sua estrutura em-
pirica. A caracteristica falha dessa medida pode ter influen-
ciado as andlises dos modelos, levando a correlagdes espurias
ou outros efeitos indesejados. Sugere-se que novos estudos
sejam feitos para a melhoria dessa medida, exatamente para
que resultados mais confidveis sejam alcancados. Borges-
Andrade (2002) aponta que existem algumas evidéncias na
literatura de que as medidas em profundidade sdo confidveis,
mas a impossibilidade de validagdo empirica para cada escala
ainda trard suspeita sobre o tipo de validade dessas medidas,
uma vez que esses resultados sao sempre provenientes de
amostras independentes e ndo compardveis. Talvez, com o
incremento de avaliagdes de aprendizagem, a possibilidade
de construgdo de medidas de transferéncia validas e confia-
veis aumente, pois objetivos bem descritos (como requerem

Psic.: Teor. e Pesq., Brasilia, Jan-Abr 2004, Vol. 20 n. 1, pp. 031-038

provas validas de aprendizagem) facilitariam a construgdo de
medidas validas em profundidade. Borges-Andrade (2002)
também aponta para outros esfor¢os de constru¢do de me-
didas de transferéncia e impacto. Esses esforgos ressaltam
a importancia de que novos estudos procurem comparar
modelos preditivos dos dois principais construtos indicado-
res de resultado do treinamento no trabalho, mas utilizando
diversas formas de mensuragao.

Uma outra limitacdo diz respeito a impossibilidade de
realizagdo de estudos de relacionamento das duas medidas
de hetero-avaliac@o. Sem divida, a busca de multiplas fontes
de avaliacdo pode auxiliar na reducdo de erros inferenciais
(Fiske, 1995) comumente observados em medidas perceptuais.
Borges-Andrade (2002) aponta que a melhor estratégia € o uso
de multiplas fontes de informacgdo, na tentativa de reducédo de
erros comuns de julgamento. Dessa forma, faz-se necessario
que outros estudos alcem esforcos para compreender as
varidveis preditoras de hetero-avalia¢des, como ja pode ser
observado na literatura anteriormente citada aqui.

Muitos esforgos ainda devem ser realizados para a com-
preensao e delimitacao empirica e conceitual dos construtos
de mudanga de comportamento no cargo. Esse estudo tem
implicacdes para a investigag@o na area, uma vez que auxilia
o esfor¢o de descricao do fendmeno em questdo. Também
existem implicacdes praticas, pois aponta para a importancia
de que as organizacdes invistam em sistemas de avaliag@o
de treinamento que busquem aferir os diversos indicadores
de mudanga do comportamento no cargo, pois eles podem
trazer subsidios importantes sobre o processo de avaliagdo,
que norteia toda a tomada de decisdo das a¢des educacionais
das mesmas.
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