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RESUMO

Pessoas qualificadas tém sido consideradas como fator critico de sucesso para que as
organizacdes consigam responder rapidamente as exigéncias do mercado. Neste sentido,
treinamentos tém contribuido para o desenvolvimento de CHAs que permitam aos trabalhadores,
tornarem-se capazes de resolver problemas e desafios do cotidiano organizacional. Estudos
voltados para a avaliacdo de treinamentos sdo necessarios por contribuirem para a sistematizacdo
de conhecimento na area de TD&E e por viabilizarem intervengdes organizacionais para a
melhoria continua. O presente estudo teve como objetivo geral, avaliar o impacto de um
treinamento introdutério no desempenho de seus egressos. Esta pesquisa pode ser classificada
como correlacional de campo e estudo de caso, tendo sido adotadas abordagens qualitativa e
guantitativa, compreendendo a coleta de dados de fontes primarias e secundarias. O trabalho
envolveu a analise do Curso Exceléncia Profissional do Banco XYZ e foi organizado em duas
etapas, segundo seus objetivos especificos: (1) construcdo e validacdo de medidas de
generalizacdo e de transferéncia de treinamento e adaptacéo e revalidacdo de medidas de impacto
do treinamento no trabalho, de suporte psicossocial, suporte material, clima para transferéncia e
suporte organizacional; e (2) teste de modelos de pesquisa, variacbes do Modelo IMPACT
(ABBAD, 1999), para investigar a relacdo de predicdo de variaveis independentes relacionadas a
caracteristicas individuais e funcionais, a aprendizagem e a caracteristicas do contexto ou suporte,
sobre as variaveis critério generalizacdo, transferéncia de treinamento e impacto do Curso
Exceléncia Profissional no desempenho de seus egressos. As respostas numéricas de 1.899
participantes aos itens dos questionarios foram submetidas a andlises exploratérias, de
componentes principais, fatorial e de consisténcia interna. Os resultados revelaram que as escalas
obtidas apresentaram indices psicométricos satisfatorios. Com o propoésito de testar modelos
empiricos, as médias dos fatores das escalas, transformadas em varidveis, foram submetidas a
andlises de regressdo multipla padrdo. Os resultados indicaram que o treinamento contribuiu para
a aprendizagem de aspectos relacionados a socializacdo, aprendizagem no trabalho, carreira,
relacionamentos interpessoais e na aplicacio de conhecimentos sobre estratégias de
comercializagdo e operacionalizagdo de produtos e servigos. Estes achados indicam que o curso
foi eficaz na medida em que revelam o atingimento dos resultados esperados. Suporte
Psicossocial, Relacionamentos Interpessoais e autoavaliacdo de aprendizagem, denominada neste
estudo de Aquisicdo, foram as principais varidveis preditivas tanto das medidas de Generalizacéo
quanto das medidas de Transferéncia de Treinamento. Em relacdo a variavel critério Impacto do
Treinamento no Trabalho, os achados deste estudo apontam que a variavel Generalizagdo,
referente a Contribuicdo do Treinamento para a Socializacdo, Aprendizagem no trabalho e
Carreira (p=0,39) foi sua melhor preditora, seguida da qualidade dos Relacionamentos
Interpessoais (f=0,14) e Suporte Psicossocial (3=0,12). Juntas as variaveis preditivas do Modelo
Geral de Pesquisa explicaram porcdo significativa (55,4%) da variabilidade das respostas de
autoavaliacdo de impacto do treinamento no trabalho. A construcéo e validacdo de instrumento de
transferéncia de treinamento sdo consideradas contribuigdes metodoldgicas deste trabalho. A
insercdo de pergunta que vincula o treinamento aos efeitos dele, demonstrou ser uma maneira de
contornar o problema da auséncia de pre-teste e de grupo de comparacdo ndo treinado.
Comparativamente aos estudos que se utilizaram da mesma Escala de Suporte a Transferéncia,
nesta pesquisa foi identificado fator correlato a clima para transferéncia apresentado por Rouiller
e Goldstein (1993). Os resultados desta pesquisa corroboraram o poder preditivo da aprendizagem
e generalizacdo, como medidas neste estudo, na explicacdo do Impacto do Treinamento no
Trabalho do egresso.

Palavras-chave: avaliagdo de treinamento; impacto do treinamento no trabalho; transferéncia de
treinamento, suporte organizacional; suporte a transferéncia.



ABSTRACT

Qualified personnel has been considered a critical success factor for organizations to
be able to respond quickly to market demands and changes. In this sense, training have
contributed to the development of knowledge, skills and abilities that enable workers to
become able to solve problems and organizational challenges of everyday life. Studies which
aim to assess training programs are needed in order to contribute to the systematization of
knowledge in the area of Training and Development and by doing so, they facilitate
organizational interventions carried out to promote the continuous improvement of training
programs. The present study aimed to evaluate the impact of an introductory training program
in the late performance of its trainees. This research can be classified as a correlational field
study and a case study, and have adopted qualitative and quantitative approaches and
involved collecting data from primary and secondary data sources. The research analyzes
Bank XYZ’s Professional Excellence Course and was organized in two phases, according to
its specific objectives: (1) construction and validation of measures of transfer of training and
revalidation of measures of training impact at work, social support, material support,
organizational transfer climate and organizational support, and (2) testing of research models,
variations of the IMPACT Model (ABBAD, 1999), to investigate the predictive relationship
between independent variables related to individual caracteristics, learning, contextual factors
or support from the work environment and the transfer of training and training impact at work
phenomena. Numeric responses from 1,899 participants to self-reported questionnaires
underwent exploratory analysis, principal components analysis, factor and internal
consistency analysis. Results revealed that the scales extracted had satisfactory psychometric
indices. In order to test empirical models, the means of the factors of the scales, transformed
into variables, were submitted to standard multiple regression analysis. The results indicated
that the training course contributed to the learning of aspects related to socialization, on-the-
job learning, career and interpersonal relationships, and applying knowledge on marketing
strategies and products’s and services’s operationalization. These findings indicate that the
course was effective since they revealed the achievement of the expected results. Social
Support, Interpersonal Relationships and self-assessment of learning, here named
Acquisition, were the most important predictor variables of Generalization’s and Transfer
of Training’s criteria variables. Regarding Training Impact at Work criterion variable, the
findings of this study indicate that the predictive measure of Generalization, here named
Contribution of Training for Socialization, Career and Learning at Work (p = 0.39) was the
strongest predictor, followed by quality of Interpersonal Relationships (B = 0.14) and Social
Support ( = 0.12). Together the predictor variables of the General Research Model explained
a significant portion (55.4%) of the variability of the responses of self-assessment of training
impact at work. The construction and statistical validation of a transfer of training’s
instrument are considered methodological contributions of this work. The insertion of a
question linking training to its effects, proved to be a feasible solution to mitigate the problem
caused by the lack of pre-test and of an untrained comparison group. Compared to the studies
that had previously used the same Training Transfer Support Instrument, this research
identified a factor which resembles Rouiller and Goldstein (1993)’s organizational transfer
climate construct. The study confirmed the predictive power of learning and generalization,
as here measured, in explaining the former trainees’s Training Impact at Work.

Key words: training evaluation; training impact at work; transfer of training; organizational

support; training transfer support.
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1 INTRODUCAO

Os avancos tecnoldgicos e a reestruturacéo produtiva dele decorrente tém aumentado a
pressao para que as organizagOes estejam prontas para responder rapidamente as mudancas e
exigéncias do mercado, mantendo-se dessa forma, competitivas. A qualificagdo das pessoas
tem sido considerada como fator critico de sucesso para que as organizacdes alcancem essa
finalidade.  Nesse sentido, Abbad e Borges-Andrade (2004) também entendem que
treinamentos sdo vistos como forma de maximizar a produtividade bem como de ajustar
desempenhos individuais e coletivos no trabalho para o enfrentamento das transformacoes
tecnoldgicas, econdmicas e organizacionais.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), as organizacOes precisam de colaboradores
competentes que saibam utilizar suas qualificacbes de forma a transforméa-las em resultados
valiosos. Nesse contexto, ha uma grande demanda por trabalhadores polivalentes, capazes de
aprender continuamente e resolver problemas e desafios do cotidiano organizacional. Abbad
(1999) afirma que o treinamento tem sido apontado como indutor de inovacéo e 0 apresenta
como uma maneira Gtil para se identificar e superar deficiéncias no desempenho de
empregados, preparando-os para novas fun¢des com vistas a adaptacdo da médo de obra e a
introducdo de novas tecnologias de trabalho.

Tais entendimentos parecem ser aceitos por muitas organizacfes, pois mesmo em
meio ao cendrio atual de crise financeira global, marcado por restricbes na aplicacdo de
recursos financeiros, organizacfes publicas e privadas tém aumentado seus orcamentos
destinados a investimentos em educacdo corporativa. Em termos numéricos, estimativas de
Green e McGill (2011) revelaram que organizagdes norte-americanas investiram cerca de
171,5 bilhdes de dolares em Treinamento no ano de 2010. No Brasil, Oliveira Neto (2009)
apresentou dados da Associacdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento, apontando
gue o investimento anual médio por treinando vem superando as taxas de crescimento
econdmico do pais. Tal tendéncia de elevagdo nos investimentos em capacitagdo também foi
observada em estudos brasileiros e estrangeiros na area de Treinamento tais como Salas e
Cannon-Bowers (2001), Philips e Philips (2001), Grossman e Salas (2011), Meneses e Abbad
(2011), e Silva e Santos Junior (2011).

Entretanto, os estudos tem enfatizado também a ocorréncia de maiores pressdes por
dados que confirmem a suposta relagédo entre treinamento e melhoria do desempenho

organizacional. Philips e Philips (2001) apontaram que o interesse dos executivos por
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avaliacbes de treinamento também vem aumentando, acompanhado por uma maior
responsabilizacdo dos gerentes de Treinamento pelos expressivos montantes investidos. Esses
autores enumeraram razdes para a tal interesse, entre as quais podem ser destacadas: pressao
dos dirigentes para que seja demonstrada a contribuicdo dos programas de treinamento para
seus negdécios, maior competicdo no interior das estruturas das organizagdes por recursos
escassos, ceticismo decorrente de falhas em atingir expectativas organizacionais com
treinamentos e a difusdo, entre os executivos, da existéncia de métodos de avaliacdo de
resultados de treinamento.

Ainda que bastante difundida, a crenca de que investimentos em capacitacdo
contribuem para a melhoria do desempenho dos individuos, tem sido contrastada com dados
sobre sua falta de eficacia. Nesse sentido, Georgenson (1982), Baldwin e Ford (1988), Cheng
e Ho (2001), Salas e Cannon-Bowers (2001), Burke e Hutchins (2007) e Grossman e Salas
(2011) destacaram a dificuldade em obter retornos financeiros a partir de treinamentos.
Estimativas apresentadas por estes autores mencionam que apenas 10% do total investido
retorna para a organizacdo sob a forma de melhoria do desempenho dos egressos e dos
resultados organizacionais.

Por esta razdo, o problema desta pesquisa volta-se para o aprofundamento da
compreensdo de fendmenos potencializadores e limitadores dos efeitos das intervengdes de
treinamento no desempenho de seus egressos. Assim, 0 presente trabalho tem como proposta
examinar os efeitos de um treinamento introdutério ofertado por uma instituicdo bancéria,
sobre o desempenho dos seus egressos. Pretende-se, portanto, identificar fatores relativos ao
contexto que afetem a utilizagdo dos novos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) no
trabalho. Espera-se analisar condi¢cbes do ambiente que possam contribuir para o efeito
positivo de a¢des instrucionais.

A presente dissertacdo foi estruturada em sete capitulos, tendo inicio com uma breve
apresentacdo. A seguir, os capitulos 1, 2 e 3 sintetizam a revisdo de literatura, fazem uma
breve apresentacdo de Modelos de Avaliagdo de Treinamento, caracterizam alguns fenémenos
tidos como preditores de impacto do treinamento. Também delimitam o problema de
pesquisa, apresentam seus objetivos e o delineamento do modelo tedrico.

No capitulo 4, sdo descritos os procedimentos metodoldgicos do presente estudo,
incluindo uma descri¢do da organizacdo e do treinamento estudado. Foi feita ainda, uma
caracterizacdo das amostras e foram detalhados os procedimentos adotados para coleta e

analise dos dados em cada uma das duas etapas da pesquisa.
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Os resultados da pesquisa figuram no capitulo 5 e em seguida, no capitulo 6, foi feita a
discussdo dos achados. A finalizagdo do trabalho encontra-se no capitulo 7, intitulado

consideracdes finais e abrange as contribuicdes e as limitacdes deste trabalho.

1.1 Conceitos Béasicos

Os elementos teoricos revisados a fim de dar sustentacdo a este estudo abordam
conceitos importantes em Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo (TD&E), voltados para
avaliacdo de treinamentos e com foco na mensuracdo dos efeitos da acdo instrucional na
modificacdo do comportamento no cargo conforme propostos por Kirkpatrick (1976) e
Hamblin (1978). Buscou-se investigar, portanto, os fendbmenos transferéncia de treinamento
e impacto do treinamento no trabalho, bem como certas varidveis contextuais tidas como suas
preditoras. Pretendeu-se, portanto, apresentar conceitos basicos sobre treinamento, modelos
tradicionais e somativos de Avaliacdo de Treinamentos bem como aqueles relacionados as
varidveis que serdo analisadas. Na sequéncia, sdo apresentadas sinteses da literatura brasileira
e estrangeira sobre Avaliacdo de Treinamento.

Segundo Borges-Andrade e Abbad (1996), treinamentos representam esforgos
organizacionais para oportunizar, aos seus colaboradores, aprendizagens necessarias a
superacdo de deficiéncias em seus desempenhos e a sua preparacdo para novas funcdes e
tecnologias. O Quadro 1 apresenta algumas definicdes de treinamento que influenciaram esta

pesquisa.

AUTOR DEFINICAO DE TREINAMENTO

Treinamento € uma acdo organizacional sistematicamente planejada, que
possibilita o desenvolvimento de habilidades motoras, atitudinais ou
Borges-Andrade (2002) intelectuais, assim como o desenvolvimento de estratégias cognitivas que
podem tornar o individuo mais apto a desempenhar suas fungdes atuais ou
futuras.

Treinamento € caracterizado por ser um esforgo da organizacdo para
Borges-Andrade e Abbad oportunizar a aprendizagem de seus colaboradores, a fim de superar
(1996) deficiéncias em seus desempenhos e também , prepara-los para o uso de
novas tecnologias.

Quadro 1. Defini¢bes de Treinamento. (continua)
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AUTOR DEFINICAO DE TREINAMENTO

Goldstein (1991) Treinamento € a aquisi¢éo sistematica de atitudes, conceitos, conhecimento,
regras ou habilidades que resultem na melhoria do desempenho no trabalho.
Treinamentos sdo eventos educacionais de curta e média duragdo que
objetivam a melhoria do desempenho funcional, por meio da promocéo de
situacBes que facilitam a aquisicdo, a retencdo e a transferéncia da
aprendizagem para o trabalho.

Quadro 1. Defini¢fes de Treinamento. (concluséo)

Fonte: Adaptado de Vargas e Abbad (2006).

Vargas e Abbad (2006)

E possivel verificar que, de forma geral, as acbes de Treinamento, importantes
atividades organizacionais, vém cumprir a tarefa de contribuir para que os individuos, os
grupos e a organizacgdo atinjam suas metas, visto que em certa medida, os instrumentalizam
com conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) necessarios ao bom desempenho no
trabalho. Considerando o enfoque desta pesquisa, utiliza-se aqui o conceito de treinamento
apresentado por Borges-Andrade (2002) conforme acima descrito.

Além do treinamento, Abbad e Borges-Andrade (2004) esclarecem que as distintas
acOes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), tais como informacéo,
instrucdo, desenvolvimento e educacdo, possuem vantagens especificas e o critério para
utilizacdo de cada tipo varia de acordo com a necessidade de impulsionar os processos de
aprendizagem nas organizagoes.

Ao analisarem as atividades de Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo (TD&E),
Vargas e Abbad (2006) apontam a necessidade de compreendé-las como um sistema
composto por elementos ou subsistemas, que mantém entre si e com o ambiente externo um
estreito relacionamento de interdependéncia. Essas autoras descrevem o sistema de TD&E,
como sendo composto pelos seguintes elementos: avaliacdo de necessidades de treinamento
(anélise organizacional, de tarefas e pessoal); planejamento de treinamento (especificacdo de
objetivos instrucionais, definicdo do contetido do treinamento, escolha de meios e métodos de
ensino/aprendizagem); avaliagdo de treinamento (estabelecimento de critérios de sucesso,
desenvolvimento de medidas e validagdo de critérios de avaliacdo, escolha do delineamento
de pesquisa). Esses componentes mantém entre si um constante fluxo de informagGes e
produtos, sendo que o subsistema avaliacdo de treinamento € o principal responsavel pelo

fornecimento de informaces para aperfeicoamento constante do sistema de treinamento.
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A Figura 1, apresentada consiste em uma representacdo gréfica do sistema de
Treinamento, Desenvolvimento e Educagéo - TD&E.

Analise de Planejamento

' ~ Avaliacao
Necessidades e Execucao ¢

Figura 1. Sistema de TD&E.
Fonte: Borges-Andrade (1982, apud OLIVEIRA NETO, 2009, p. 9)

Ainda sobre esse assunto, Oliveira Neto (2009) acrescenta que 0 primeiro subsistema
obtém informacdes sobre as lacunas de competéncias organizacionais, de grupos e pessoas ou
as necessidades, presentes e futuras, decorrentes da missdo e dos objetivos organizacionais
estratégicos; o segundo subsistema trata de prover solucdes instrucionais adequadas as
necessidades de treinamento e o terceiro subsistema tem por finalidade avaliar os
treinamentos realizados.

O presente estudo volta-se para o subsistema Avaliacdo de Treinamento, que segundo
Abbad (1999), esta relacionado ao controle de resultados do sistema de TD&E e envolve
processos de coleta, mensuracdo, analise e interpretacdo dos desempenhos apresentados pelos
egressos em razao da participacdo na agéo instrucional. Nesse sentido, o processo avaliativo
fornece informacdes acerca dos pontos fortes e fracos da acéo instrucional, retroalimentando
todos os demais subsistemas de TD&E com informagGes para seu aprimoramento.

Cabe ressaltar, que os resultados de treinamento enfocados nesta pesquisa sdo aqueles
denominados transferéncia de treinamento (medida em profundidade) e impacto de
treinamento no trabalho (medida em amplitude), relacionados ao nivel de avaliacdo
classificado por Hamblin (1978) como comportamento no cargo.

Em relagdo ao construto transferéncia de treinamento, Broad (1997) o definiu como
sendo, a aplicacdo continuada e efetiva pelos egressos do treinamento em seus respectivos
ambientes de trabalho, dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos em treinamento.



22

Abbad e Borges-Andrade (2004) esclarecem que o termo transferéncia de treinamento
seria uma subdimenséo da transferéncia de aprendizagem, pois este englobaria qualquer tipo
de aprendizagem, seja ela natural ou induzida, como as ocorridas em acles educacionais
simples, instrucdes, ou mais elaboradas, treinamentos. Considerando a natureza deste
trabalho, serd utilizado para esta finalidade a terminologia transferéncia de treinamento.

Contribuindo para a discusséo, Abbad (1999) e Sallorenzo (2000) apontam falhas nas
pesquisas que adotaram como sindnimos os termos “transferéncia de treinamento” e “impacto
de treinamento no trabalho”. Essas autoras esclarecem que a transferéncia ¢ a aplicagao no
trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes - CHAs aprendidos no treinamento, sendo,
portanto, uma condicdo basica para o impacto do treinamento.

Ao discutirem o processo de transferéncia, Pilati e Abbad (2005) ensinam que a
primeira consequéncia provocada por um treinamento seria a aquisicdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAS) pelos treinandos. Esses autores ressaltam que a aquisicao seria
0 processo basico de apreensdo e a condicdo para a ocorréncia dos processos subsequentes.
Eles fazem referéncia a Gagné (1984) e a Howard (1999) para defender que aquisicéo
substituiria a nocao tedrica de aprendizagem.

Na sequéncia da descrigdo desse processo, Pilati e Abbad (2005) ressaltam que se a
aquisicdo for mantida apds o treinamento, indicara a retencdo de competéncias. Essa retencao
seria a concretizacdo da aprendizagem por meio da memorizacdo dos CHAs adquiridos e de
seu armazenamento na memoria de longo prazo, tornando-os disponiveis ou recuperaveis ao
individuo através da estimulacdo apropriada. A generalizacdo, por sua vez, ocorre quando as
aprendizagens sdo transferidas para novas situagoes.

Abbad (1999) considera que a retencdo e a generaliza¢do sdo condi¢des necessarias ao
uso eficaz dos novos CHAs apreendidos no trabalho. Entretanto, a pesquisadora ressalta que
0 ambiente de trabalho do aprendiz possui caracteristicas distintas do ambiente onde ele
recebe a instrucdo. Por esta razdo, o conceito de generalizacdo, apesar de adequado para
descricdo de efeitos mais simples, como aqueles caracteristicos dos estudos experimentais,
ndo seria apropriado para descrever os efeitos do treinamento. Por isso, Abbad (1999),
ressalta que generalizacdo ndo é o conceito central dos estudos da &rea de Avaliagdo de
Treinamento, mas € fundamental para que se verifique a aplicacdo dos novos CHAS no
ambiente de trabalho. Assim, neste estudo, a generalizacdo € entendida como sendo a
capacidade do treinado em identificar situagdes nas quais os conhecimentos, habilidade e

atitudes adquiridos no treinamento podem ser utilizados no trabalho.
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Portanto, em Avaliacdo de Treinamento, quando essas aprendizagens retidas e
generalizadas, sdo diretamente observadas no trabalho do egresso, denominamos esses efeitos
de transferéncia de treinamento ou impacto do treinamento em profundidade. Pilati e
Abbad (2005) acrescentam ainda que o efeito, mais indireto, da transferéncia de treinamento
sobre o desempenho geral do egresso no trabalho e sobre sua motivacdo, denomina-se
impacto do treinamento no trabalho (medida em amplitude).

A Figura 2, apresenta uma representacdo desses conceitos, seus efeitos e
relacionamentos. Em seguida, serdo apresentados os modelos de Avaliacdo de Treinamento

que influenciaram a presente pesquisa.

Impacto do Treinamento no
Trabalho

Transferéncia de
Treinamento

Generalizagéo

Retencéo

Aquisicé&o

Figura 2. Modelo conceitual de Impacto do Treinamento no Trabalho.
Fonte: Adaptado de Pilati e Abbad (2005).

Conforme apontado por Pilati e Abbad (2005), a abordagem representada na Figura 2,
sugere que cada nivel de resultado de treinamento pode requerer medidas e instrumentos
especificos para sua afericdo. Para atingir os objetivos deste estudo, sdo utilizadas medidas
construidas a partir desse modelo conceitual, na tentativa de avaliar efeitos de um curso
introdutério no nivel do comportamento no cargo, quais sejam: aquisicdo, generalizacéo,
transferéncia de treinamento e impacto de treinamento no trabalho (medida em amplitude ou

largura).
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1.2 Modelos de Avaliacdo de Treinamento

As pesquisas na area de Treinamento tém revelado que a sistematizacdo dos processos
de avaliacéo tem sido foco de alguns pesquisadores. Abbad (2010) ressaltou o predominio de
linhas de pesquisas investigando direta ou indiretamente, varidveis de efetividade de
treinamentos. Segundo essa autora, apesar dos diferentes niveis de analise para mensuragdo da
efetividade de treinamentos, os estudos nesta area tém sido focados nos resultados individuais
de treinamento, tais como: reac6es, aprendizagem e comportamento no cargo.

Conforme Hamblin (1978), o nivel de anélise denominado comportamento no cargo,
pode ser mensurado em termos de profundidade e de amplitude. Sobre esse assunto, Zerbini
et al. (2012), diferenciam transferéncia de treinamento (ou impacto do treinamento em
profundidade) de impacto do treinamento em amplitude. Esses autores, esclarecem que
transferéncia de treinamento (ou impacto do treinamento em profundidade), pode ser
entendida como os efeitos especificos do treinamento, relacionados diretamente aos objetivos
instrucionais do curso; e impacto do treinamento no trabalho, medido em amplitude,
compreenderia efeitos indiretos do curso, envolvendo mudancas no desempenho geral do
egresso, em suas atitudes e em suas motivacoes.

Abbad (2010) chama a atenc¢do para os diversos modelos tedricos de investigacdo que
tém guiado as pesquisas sobre avaliagdo de treinamento, sendo que os modelos tradicionais
estdo focados em resultados ou niveis de avaliacdo e os modelos tedricos integrados, baseados
em abordagens de sistemas instrucionais, sdo multivariados e abrangem, além dos resultados
ou niveis de efetividade, as variaveis que os predizem. Para a autora, além desses, ha
modelos multivariados de pesquisa empirica que supdem relacGes entre varidveis na predicdo
de diferentes resultados de treinamento.

O tradicional modelo de Kirkpatrick (1976) tem sido o mais utilizado por
pesquisadores e profissionais da area de Treinamento para avaliar os resultados de eventos
instrucionais e esta organizado em quatro niveis: reacdo, aprendizagem, comportamento e
resultados. Segundo esse autor, o nivel de reagdo afere a satisfacdo dos participantes do
curso, provendo informacgOes acerca das percepgbes dos treinandos em relagdo ao
treinamento. J& aprendizagem, fornece informacbes sobre o grau de assimilacdo e
proficiéncia demonstrados pelos individuos sobre os principios, fatos e técnicas ensinados no
curso. O nivel comportamento no cargo colhe informagdes sobre o nivel de transferéncia

positiva do conhecimento adquirido, expresso no desempenho do individuo no trabalho. O
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quarto e altimo nivel, denominado resultados, permite que o pesquisador constate o grau de
alcance dos fins ou objetivos mais abrangentes, tais como reducdo da rotatividade e do
absenteismo, aumento da qualidade e da produtividade e etc. Posteriormente, esse modelo de
avaliacdo foi modificado por Hamblin (1978), que desdobrou o nivel quatro (resultados) em
dois: mudanca organizacional e valor final.

Para Hamblin (1978) o quarto nivel avalia o funcionamento da organizacdo, ou
eventuais mudancas que nela possam ter ocorrido em decorréncia do treinamento. Segundo
esse autor, o quinto nivel tem como foco a producao ou o servico prestado pela organizacgéo, o
que geralmente implica comparar custos do treinamento com os seus beneficios dele
decorrentes.

Ao analisar o0 modelo de avaliacdo proposto por Hamblin, Pereira (2009) acrescenta
gue mudanca organizacional, refere-se as alteragdes no modo de funcionamento da
organizagdo decorrentes das modificagdes comportamentais dos treinados. Essa autora
esclarece que valor final diz respeito ao alcance de resultados relacionados aos objetivos
estratégicos da organizacdo, com 0s quais 0s objetivos instrucionais devem estar alinhados.
Segundo Pereira (2009), ambos 0s niveis consistem em estagios criticos da avaliacdo, uma
vez que o treinamento precisa modificar o comportamento do individuo para, entdo,
influenciar os resultados da organizagéo.

Hamblin (1978) também ressaltou que o comportamento no cargo sempre se compde
de conhecimentos, mais habilidades, mais atitudes e distinguiu dois aspectos ou dimensdes
deste terceiro nivel de avaliacdo dos efeitos do treinamento: profundidade e largura. Para esse
autor, avaliacbes em profundidade visariam obter de informacdes mais detalhadas e
especificas sobre o comportamento do individuo no cargo. Avaliagdes em largura por sua vez,
estariam voltadas para o levantamento de informacdes mais completas, envolvendo o todo do
comportamento no cargo.

Um ponto importante apresentado por Kirkpatrick (1976) foi a proposicdo da
existéncia de relacGes hierarquicas, lineares, causais e positivas entre esses niveis de
resultados de treinamento. Segundo o modelo apresentado por ele, reacdes favoraveis
influenciariam positivamente a aprendizagem, 0 que por sua vez causaria a transferéncia dos
conhecimentos, habilidade e atitudes aprendidos no treinamento para o ambiente de trabalho,
desencadeando melhoria dos processos e dos produtos da organizacdo, com influéncia
positiva em seus objetivos finais. Essa tese foi contestada por evidéncias empiricas obtidas no

estudo de Alliger e Janak (1989). Nesse periodo, surgiram outros modelos, em que fatores de
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natureza ambiental, caracteristicas individuais dos egressos e caracteristicas do proprio evento
de treinamento devem ser considerados.

Na literatura estrangeira, 0 modelo de Baldwin e Ford (1988) tem sido um importante
marco, pois apoiou a construcdo de muitos outros modelos. A partir de uma revisdo da
literatura, os autores elaboraram um modelo de investigacdo focando o processo de
transferéncia de treinamento. O modelo é composto por trés componentes: varidveis de
entrada no treinamento (caracteristicas da clientela, desenho do treinamento e ambiente de
trabalho); variaveis de saida do treinamento (aprendizagem e retencdo) e condices de
transferéncia (generalizacdo e manutencéo).

Entre as pesquisas brasileiras, os modelos propostos por Borges-Andrade (1982), o
modelo MAIS (Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo) e por Abbad (1999), o modelo
IMPACT, tém norteado a maioria dos estudos conduzidos no pais. O primeiro recebeu
influéncia dos trabalhos de Gagné e Briggs (1974), Scriven (1967) e foi adaptado do modelo
CIPP (contexto, insumo, processo e produto) de Stufflebeam (1971), adotado na éarea de
avaliacdo em educacdo e é integrado por oito componentes e subcomponentes: avaliacdo de
necessidades, insumos, procedimentos, processos, resultados, suporte, disseminacéo e efeitos
em longo prazo.

Conforme representado na Figura 3, o modelo MAIS inclui varidveis do ambiente

organizacional como fatores importantes que permeiam todo o processo de treinamento, apre-
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Figura 3. Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo — MAIS.
Fonte: Borges-Andrade (1982).
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sentando uma visao sistémica: da andlise das necessidades, passando pela adogdo da solucéo
educacional adequada, até a avaliacdo de resultados, que realimenta o sistema.

O outro modelo, denominado Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho — IMPACT foi elaborado por Abbad (1999) a partir de uma extensa
revisao de literatura brasileira e estrangeira.

Conforme € possivel observar na Figura 4, o0 Modelo IMPACT ¢é constituido por sete
componentes: (1) percepcdo de Suporte Organizacional; (2) Caracteristicas do Treinamento;
(3) Caracteristicas da Clientela; (4) Reacdes; (5) Aprendizagem; (6) Suporte a Transferéncia e
(7) Impacto do Treinamento no Trabalho. Os seis primeiros componentes abrangem as
variaveis preditoras do impacto no trabalho.

6. SUPORTE A
TRANSFERENCIA

1. SUPORTE : .
ORGANIZACIONAL [T~ 4. REAGOES : y

7. IMPACTO DO
TREINAMENTO NO
TRABALHO

2. TREINAMENTO

v

\

3. CLIENTELA

Figura 4. Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT
Fonte: Abbad (1999).

O Modelo IMPACT tem influenciado novas pesquisas sobre o relacionamento entre
variaveis de suporte organizacional, suporte a transferéncia e caracteristicas da clientela na
explicagdo dos resultados do treinamento. Outra contribuicdo do referido modelo, estd na
construcdo de instrumentos de avaliacdo de suporte organizacional, suporte a transferéncia e
de impacto do treinamento no trabalho (ABBAD, 1999; COELHO JUNIOR, 2004; ABBAD
etal., 2012).

Neste sentido, 0 modelo IMPACT possibilitou uma modelagem tedrica e empirica dos
seguintes construtos relacionados ao contexto organizacional: Suporte organizacional, que é
multidimensional e exprime a percepcdo dos participantes acerca das praticas organizacionais
de gestdo de desempenho, valorizacdo do servidor e apoio gerencial ao treinamento e Suporte
a Transferéncia, que exprime a opinido do participante do treinamento a respeito do suporte

ambiental ao uso eficaz, no trabalho das novas habilidades adquiridas em treinamento e
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abrange algumas condi¢des consideradas necessarias a transferéncia positiva de
aprendizagem, investigando o quanto estdo presentes no ambiente de trabalho.

Comparando o Modelo MAIS com o IMPACT, percebe-se que o0 Modelo MAIS pode
ser classificado como um modelo empirico geral, que descreve amplas categorias de variaveis
que influenciam os processos de Treinamento nas organizacbes e que embasam o
desenvolvimento de solucdes tecnoldgicas e a pesquisa no campo. Por outro lado, o IMPACT
¢ um modelo de avalia¢do visto como especifico, pois foi construido com base em modelos
genéricos para testar relagdes entre um conjunto definido de variaveis e resultados especificos
(PILATI, 2004).

A diferenga mais marcante entre 0os modelos tradicionais de Kirkpatrick (1976) e
Hamblin (1978) e os posteriores, como os de Baldwin e Ford (1988) Borges-Andrade (1982) e
Abbad (1999) esta no foco dado pelos primeiros aos resultados, em comparacdo a énfase
atribuida pelos ultimos aos antecedentes de resultados. Os modelos mais recentes consideram
fatores de natureza ambiental, de caracteristicas individuais dos treinandos e caracteristicas do
préprio evento de treinamento. Tais modelos, quando comparados aos classicos, vém
contribuindo para o incremento de buscas sistematicas por variaveis explicativas do impacto
do treinamento no trabalho e para a utilizacdo de procedimentos avangados nas pesquisas de
Avaliacdo de Treinamento (MENESES, 2007).

Conforme seréd possivel observar no decorrer do presente capitulo, este estudo tera
como foco, os resultados de treinamento no nivel do comportamento no cargo, que segundo
Hamblin (1978), pode ser mensurado em termos de medidas de profundidade e de amplitude
(ou largura).

A presente pesquisa estd voltada para a avaliacdo de resultados de um evento
instrucional no nivel de comportamento no cargo, com foco em transferéncia de
treinamento, medida em profundidade relacionada a transferéncia positiva dos
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos no treinamento e expressos diretamente no
desempenho do individuo no trabalho; e impacto do treinamento no trabalho, medida em
amplitude relacionada aos efeitos indiretos do curso tais como: melhoria no desempenho geral
do egresso e aumento da motivacdo. Espera-se, desta maneira, que a transferéncia de
treinamento e o impacto do treinamento no trabalho sejam expressos por meio de
desempenhos do egresso, ou seja, em seu comportamento no cargo (HAMBLIN, 1978).
Serdo testadas ainda, relagdes entre impacto do treinamento no trabalho e certas variaveis

preditivas relacionadas a caracteristicas individuais, & aquisicéo, a retencdo, a generalizacéo,



29

a transferéncia de treinamento, & suporte material, a suporte psicossocial, clima para
transferéncia e suporte organizacional.

Considerando o foco desse estudo, optou-se por utilizar o Modelo IMPACT de Abbad
(1999) como modelo tedrico desta pesquisa devido ao seu legado empirico para testar relagcdes
entre variaveis dessa mesma natureza. A seguir, sdo apresentadas influéncias contextuais

capazes de interferir nos resultados do treinamento que serdo aqui analisadas.

1.3 Influéncias do Ambiente nos efeitos do Treinamento

Abbad (1999, p.35), ressalta-se que o nivel de aprendizagem de novos CHAS ou 0 seu
dominio satisfatorio, ndo garante a obtencdo do desempenho esperado. Fatores internos ao
individuo, como o querer fazer, e ainda, caracteristicas do ambiente organizacional no qual
ele estd inserido, também influenciam seu desempenho.

Branddo, Bahry e Freitas (2008) partilham de opinido similar, apontando que o
desempenho no trabalho é determinado ndo apenas pelas competéncias desenvolvidas pelas
pessoas em atividades de aprendizagem formais e informais, mas ainda pelo suporte oferecido
pela organizacdo para aplicacdo dessas competéncias. Esses autores reforcam que o
desempenho ocorre em funcdo de um conjunto de recursos ofertados pelo contexto para
sustentar a pratica competente.

Abbad, Coelho Junior, Freitas e Pilati (2006), analisaram a influéncia de fatores
ambientais ou do contexto, sobre a aprendizagem, sobre a transferéncia de aprendizagem e
sobre os desempenhos humanos no trabalho. Segundo os apontamentos desses pesquisadores,
variaveis relacionadas a suporte a transferéncia de treinamento tém recebido atencdo dos
pesquisadores por se tratarem de importantes preditoras dos fendmenos transferéncia de

treinamento e impacto do treinamento no trabalho.
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O Quadro 2 apresentado sumariza alguns conceitos relacionados ao construto suporte a
partir de resultados empiricos de pesquisas na area de Avaliacdo de Treinamento.

CONCEITO DEFINICAO AUTORES
Abbad (1999);
Suporte Percepcao dos individuos a respeito do quanto a organizagio se Abbad, Pilati e
Organizacional  preocupa com o bem-estar e valoriza as contribuigdes dos Borges-Andrade
individuos que nela trabalham. (1999)
Clima para SituacGes e consequéncias que podem inibir ou facilitar a Reuiller e Goldstein
Transferéncia :ragsmréncia do que foi aprendido no treinamento para situacdes de (1993)
rabalho.

N . ) ____ Abbad (1999);
Suporte Percepcdo do individuo sobre o apoio que recebe da organizagdo, aAppad e Sallorenzo

Psicossocial de colegas e de chefias para aplicar, no trabalho, novas habilidades (001)
adquiridas em treinamentos.
Percepcdo dos individuos acerca da qualidade, suficiéncia e Abbad (1999);
Suporte Material  disponibilidade de recursos materiais e financeiros, assim como a Abbad e Sallorenzo
adequacao do ambiente fisico & transferéncia de treinamento. (2001)
Quadro 2. Conceitos Relacionados a Suporte.
Fonte: Adaptado de Abbad, Coelho Junior, Freitas e Pilati (2006).

Nesse sentido, Kozlowski et al. (2000) também corroboram que o0 contexto
organizacional possui influéncia sobre a eficacia do treinamento. Apo0s realizarem revisdo de
literatura, esses autores encontraram evidéncias empiricas de que os fatores ambientais afetam
0 contexto pré-treinamento, podem impedir a traducdo do que foi aprendido em novos
comportamentos no cargo e podem exercer efeitos diretos que facilitam a retencdo e a
manutencdo das competéncias aprendidas. Esses autores ressaltaram a necessidade de
pesquisas para mapear 0 contexto organizacional e, de posse de diagnosticos, estimular, na
organizacdo, um ambiente propicio, que apoie o sistema de treinamento a fim de maximizar
seus resultados. E nesse contexto, que estudos como os empreendidos por Borges-Andrade
(1982), Abbad (1999), Alves e Tamayo (1993) e Pereira (2009) apresentaram medidas
correlatas a subdimensdes de suporte organizacional como sendo importantes antecedentes
do desempenho e da transferéncia do treinamento para o ambiente do trabalho.

Segundo Eisenberger et al. (1986, p.501), a nocdo de percepcdo de suporte
organizacional esta relacionada as crengas globais desenvolvidas pelos empregados sobre “a
extensdo em que a organizacao valoriza suas contribuicdes e cuida de seu bem-estar”. Assim,
0 construto Suporte Organizacional, é sustentado por suposi¢fes como: (a) quanto mais 0s

empregados percebem suporte da organizacao, mais se comprometem com ela, e (b) se deve
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ajudar a quem nos ajuda e ndo se deve prejudicar a quem nos beneficia — norma de
reciprocidade (GOULDNER, 1964).

Rhoades e Eisenberger (2002) defenderam que a Percepcao de Suporte Organizacional
(PSO) deveria produzir nos colaboradores 0 senso de obrigacédo para cuidar da organizagéo e
ajuda-la a atingir seus objetivos, desencadeando assim, lagos afetivos com a organizag&o.
Ainda segundo eles, essa sensacdo de satisfacdo de necessidades socioemocionais, pode
influenciar o aumento de niveis de desempenho, produtividade, reducéo de rotatividade, como
também aumento da satisfacdo no trabalho e fortalecimento do estado de a&nimo. De acordo
com esses precursores do PSO, para que sejam obtidos altos niveis de Percep¢do de Suporte
Organizacional, é preciso haver valorizagdo organizacional, aprovacdo, respeito, pagamento,
promocdo e acesso a informac@es e a outras formas de ajuda necessarias para a realizacdo do
trabalho.

Na area de avaliacdo de treinamento, Abbad (1999) e Abbad, Pilati e Borges-Andrade
(1999) desenvolveram medidas de suporte organizacional com bons indices de confiabilidade
e alinhadas ao constructo desenvolvido por Eisenberger et al. (1986). Pereira (2009) e Silva
(2011), influenciados por Abbad (1999) também desenvolveram medidas de suporte
organizacional a transferéncia de treinamento voltadas para o contexto de instituicGes
bancarias. Conforme apresentado por Abbad (1999), a nocdo adotada neste estudo € a de que
suporte organizacional a transferéncia de treinamento representa a percep¢do dos egressos
do treinamento acerca das praticas organizacionais de gestdo de desempenho e de valorizagédo
das contribuic6es do individuo no trabalho.

Bates, Holton e Seyler (1996, apud CROMWELL; KOLB, 2004) definiram suporte
gerencial como o quanto os gerentes reforcam e apoiam a aplica¢do no trabalho do que foi
aprendido em um treinamento. Broad (1982) define esse mesmo tipo de suporte como sendo
indicador de apoio gerencial a transferéncia de treinamento, presente no ambiente
organizacional antes, durante e ap6s o treinamento. Suporte Gerencial vem sendo
identificado como variavel contextual que afeta a transferéncia de treinamento de forma direta
ou proximal (BROAD, 1982; ABBAD, 1999; GUMUSELI; ERGIN, 2002).

Rouiller e Goldstein (1993) enfatizaram que caracteristicas do ambiente de trabalho
podem influenciar a propensao de transferéncia positiva de novos comportamentos adquiridos
em treinamentos para o trabalho. Neste sentido, esses pesquisadores identificaram outra
importante medida contextual critica na predicdo de transferéncia de treinamento, chamada
por eles de clima organizacional para transferéncia. No presente estudo, sera utilizada a

definicdo apresentada por esses autores, segundo a qual, clima organizacional para
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transferéncia consistiria nas situacdes e consequéncias capazes de inibir ou impulsionar a
transferéncia do que foi aprendido no treinamento para situagdes de trabalho.

Sobre esse assunto, é possivel perceber a influéncia desses autores no instrumento de
Suporte a Transferéncia de Treinamento elaborado por Abbad (1999) e Abbad e Sallorenzo
(2001), mais especificamente nos itens agrupados na escala Consequéncias ao Uso das Novas
Habilidades, que referiu-se a ocorréncia de reacdes favoraveis e/ou desfavoraveis de colegas,
pares ou superiores hierarquicos, diante das tentativas do servidor de aplicar no trabalho as
novas habilidades que aprendeu no treinamento.

Dando continuidade a descricdo da Escala de Suporte a Transferéncia — EST
desenvolvida por Abbad (1999) e Abbad e Sallorenzo (2001), foi apresentado o construto
suporte psicossocial a transferéncia, como sendo a percepcdo do individuo sobre o apoio
que recebe da organizacdo, de seus pares e chefia para aplicar, no trabalho, novas habilidades
adquiridas em treinamentos. Para medir essa varidvel, a pesquisadora utilizou originalmente
trés escalas ou fatores: apoio gerencial — restrito ao contexto pré-treinamento, suporte
psicossocial e suporte material — atuando no contexto pos-treinamento.

Os achados de Abbad (1999) apontaram a variavel suporte psicossocial a transferéncia
de treinamento como sendo um importante antecedente de transferéncia de treinamento, tendo
sido responsavel, em estudos posteriores, por explicar maior parcela da variabilidade do
impacto do treinamento no trabalho.

Freitas (2005), corroborando tal resultado, encontrou o suporte psicossocial como
variavel explicativa de transferéncia de treinamento e de impacto do treinamento no trabalho,
no desempenho dos egressos de um treinamento. Nesse caso, suporte material ndo esteve
correlacionado com impacto do treinamento no trabalho.

Outra medida contextual que tem sido apresentada nas pesquisas nacionais como
capaz de influenciar diretamente o processo de transferéncia é o Suporte Material. O
construto adotado no presente estudo é aquele apresentado por Abbad (1999), medido por
meio da Escala de Suporte a Transferéncia, segundo o qual suporte material influencia o
contexto pds-treinamento e se refere a qualidade, quantidade e disponibilidade de recursos
materiais e financeiros disponibilizados pela organizacdo, assim como a adequagdo do
ambiente fisico do local de trabalho a transferéncia de treinamento.

Rouiller e Goldstein (1993) e Xiao (1996) empreenderam estudos em uma cadeia com
mais de cem restaurantes fast food nos EUA e em quatro empresas do setor de eletrdnicos na

China, respectivamente. Em ambas as pesquisas, o0 suporte advindo do superior imediato e dos
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colegas de trabalho apresentaram-se como os mais fortes preditores do fendmeno
transferéncia de treinamento.

Por outro lado, Van der Klink, Gielen e Nauta (2001) conduziram experimentos em
um banco da Alemanha e em uma instituicdo financeira internacional localizada na Holanda.
Os supervisores dos treinandos, integrantes do grupo de controle, foram acompanhados pelo
departamento de recursos humanos de cada uma das organizagdes e receberam orientacoes
especificas no intuito de melhorarem o suporte gerencial e incentivarem a transferéncia de
treinamento. Entretanto, nenhum dos experimentos confirmou o poder preditivo do suporte
gerencial advindo dos supervisores imediatos.

A seguir, serdo apresentados resultados da andlise da producdo de conhecimentos
relatada na literatura cientifica brasileira e estrangeira, empreendida para fundamentar esta

pesquisa.
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2 REVISAO DE LITERATURA

A presente revisdo de literatura foi subdivida em estudos brasileiros e estrangeiros,
com atencao especial na producdo académica publicada nos ultimos cinco anos. Pretende-se, a
sequir, analisar os principais avancos e fragilidades nas pesquisas brasileiras e estrangeiras
referentes ao tema Avaliacdo de Treinamento e ainda, avaliar suas principais implicacdes
teoricas e metodologicas para a area de treinamento.

Cabe ressaltar que o ponto de partida para a presente revisdo encontra-se em Abbad
(2010) e representa um esforco conjunto de busca e sintese, realizada por alunos de graduacédo
em psicologia, e de pds-graduacao, vinculados aos Programas de Administracdo - PPGA e de
Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes - PSTO, que fazem parte do Grupo de
Pesquisa Impacto da Universidade de Brasilia, coordenado pela professora Gardénia Abbad,
do qual este autor € um dos integrantes.

2.1 Pesquisas Brasileiras sobre Treinamento

A presente etapa consistiu em uma atualizacdo e revisdo dos quadros-sintese de
Todeschini, Sales, Fernandes, Vieira e Brixi (2006) e Abbad (2010). Ap0s a revisdo, €
possivel encontrar neste quadro, uma amostra representativa dos artigos, dissertacdes e teses
que abordaram o tema Avaliacdo de Treinamento, publicadas no Brasil entre 2005 e 2011.
Nela, sdo descritas as principais variaveis de resultado referentes a transferéncia de
treinamento e impacto do treinamento no trabalho.

A tarefa de reviséo e atualizacdo dos trabalhos foi empreendida por meio de buscas na
Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacdes (BDTD) do Instituto Brasileiro de
Informacéo em Ciéncia e Tecnologia (IBICT) e no Portal de Periddicos CAPES.

Os critérios de selecdo dos trabalhos empiricos foram estabelecidos a priori e
consistiram em: palavras-chave “avaliagdo de treinamento”, “impacto de treinamento”,
“transferéncia de treinamento™; e trabalhos empiricos publicados entre 2005 e 2012, que
tinham como foco o nivel de avaliacdo de resultados de treinamento, denominado por

Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) como comportamento no cargo.
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Nas primeiras buscas, foi encontrado um total de 181 trabalhos publicados entre 2000
e 2011. Ao aplicar o critério de busca “ano de publicagdo”, foram descartados 11 artigos.
Apobs a leitura dos resumos dos trabalhos, foram descartados outros 149 estudos por néo
tratarem de variaveis critério investigadas nesta pesquisa. Verificou-se ainda que estavam
voltados para assuntos tais como: transferéncia de tecnologia para produtores rurais, avaliagdo
de atendimento de servicos e programas de saude, arquitetura organizacional, modelos de
tomada de deciséo, repatriamento de executivos, aprendizagem organizacional em instituicdes
de ensino, estratégias de sustentabilidade etc.

Cabe ressaltar que as buscas empreendidas em marco do presente ano ndo encontraram
dissertaces, teses ou artigos brasileiros, publicados em 2012, com foco no nivel de avaliacao
de treinamento denominado comportamento no cargo. Apos andlise e aplicacdo de todos os
critérios de selecdo, chegou-se a amostragem final de 23 estudos dispostos a seguir, no
Quadro 3.



VARIAVEIS ANTECEDENTES

. > . VARIAVEIS RESULTADOS - PREDITORES DE
AUTOR CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS DO -
CRITERIO IMPACTO
DO TREINAMENTO DA CLIENTELA CONTEXTO
« Modalidade: « Dados demogréficos e . Ir_npacto do * Suporte a t_ranst?erenma foi a varidvel que
. NG treinamento no melhor explicou impacto de TD&E em
Araljo agslgr?vgfvimenm' E’r}i);'zzlon;o's&e  Suporte 4 Transferéncia trabalho (medidas em | profundidade e largura ou amplitude.
(2005) ' ps P " | profundidade e em « Caracteristicas da clientela e dos programas de

* Dominio Tematico;
* Desenho instrucional;

necessidade e
transferéncia.

amplitude, com auto e
heteroavaliagdo).

TD&E representam pouca melhoria no poder de
explicagdo dos modelos de predicéo.

Pantoja, Porto,
Mourdo e
Borges-Andrade
(2005)

« Valores individuais

* Suporte a Transferéncia.

* Impacto do
treinamento no
trabalho (medida em
amplitude, com
autoavaliagdo).

* Variaveis preditoras de impacto: suporte
psicossocial e o tipo motivacional
""conservadorismo/coletivismo™;

* A interagdo entre valores individuais e suporte
a transferéncia foi marginalmente significativa.

* Dados demograficos e
funcionais;

* Impacto no trabalho
(medida em
profundidade com
autoavaliacdo);

* Fatores de
desempenhos
esperados dos

* Preditores de impacto no desempenho de
controle de pessoas e processos e reporte ao
superior imediato: comprometimento com a
organizagao, bases de poder de coercéo (relacdo
negativa com VD) e recompensa.

* Preditores do desempenho de gestdo de pessoas:

Azev . i *B ili - .
evedo Comprometimento ases de poder utilizadas | o ocone canacidade | comprometimento com o trabalho, bases de poder
(2006) com a carreira, 0 pelo superior imediato. x N .
trabalho e a de controle de pessoas | de coercdo (relagdo negativa com VD) e de_
oraanizacio e processos, gestdo de | recompensa. Comprometimento organizacional e
g §a0. pessoas e reporte ao base de poder de recompensa.
superior imediato; » Comprometimento organizacional e base de
* Impacto na poder de recompensa explicam 5% do Balanco do
organizagdo (balango | Investimento.
do investimento).
* Impacto do
Depieri * Dados demograficos e | ¢ Suporte a Transferéncia; treinamento no * Preditor ’de. 'mpa ct9:.supqrte~p51cossomal;
--- S . trabalho (medida em * Caracteristicas individuais ndo se mostraram
(2006) funcionais. « Suporte Organizacional.

amplitude com
autoavaliacdo).

preditoras de impacto de treinamento no trabalho.

Quadro 3. Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2005-2011.
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VARIAVEIS ANTECEDENTES
AUTOR VARIAVEL RESULTADOS - PREDITORES DE
CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS DO CRITERIO IMPACTO
DO TREINAMENTO DA CLIENTELA CONTEXTO
* Impacto do A iavel cte & transferénci
Hanke * Dados demograficos e | * Suporte a Transferéncia; treinamento no trabalho pe_rtljas_ a Yarl_af\_/e SUpOrTe a trafis ereFma
(2006) funcionais. « Suporte Organizacional. (medida em amplitude contribuiu significativamente para explicar o
L impacto do treinamento no trabalho.
com autoavaliag&o).
» Impacto do * Variaveis demografi laridad
Silva * Dados demograficos e treinamento no trabalho . graticas escolandade ¢ cargo,
S . - relacionam-se com impacto de treinamento no
(2006) funcionais. (medida em amplitude
s trabalho.
com autoavaliagdo).
* Impacto de
treinamento na vida * Duas dimensdes de valor instrumental do
Silva « Valor instrumental pessoal e profissional (| curso de gestéo de carreira (importancia e
(2007) ' amplitude e utilidade) séo preditoras de impacto na vida
profundidade com pessoal e profissional.
autoavaliac&o).
* Preditores de transferéncia de treinamento:
* Reagoes ao contexto de estudo em EAD, reacdes aos
treinamento e ao tutor; | procedimentos tradicionais e estratégias de
* Impacto do elaboragdo e monitoramento da compreens&o.
Zerbini * Estratégias de * Ambiente de estudo e treinamento ( em * Reagdo ao tutor tem alta correlagdo com
(2007) aprendizagem.. procedimentos de interacdo. | profundidade, com transferéncia, apesar de ndo aparecer como
autoavaliacdo); preditor na analise de regressao.
* Elaboracdo de planos | * Preditores da elaboracgao de planos de
de negocios. negocios: ferramentas de interacdo e busca de
ajuda interpessoal.
* Falta de Suporte a  Impacto de * Nenhum dos trés fatores de falta de suporte a
Transferéncia treinamento no trabalho | transferéncia contribuiu significativamente para
Alvi (medida em amplitude, | predizer aplicacdo do treinamento no trabalho.
(28/62;) com autoavaliagao)

Quadro 3. Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliacdo de Treinamento publicadas no periodo 2005-2011.
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VARIAVEIS ANTECEDENTES P
AUTOR / , , VARIAVEL RESULTADOS - PREDITORES DE
CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS DO CRITERIO IMPACTO
DO TREINAMENTO DA CLIENTELA CONTEXTO
* Varidveis preditoras de transferéncia para o
* Impacto em . .
x - . trabalho, de competéncias desenvolvidas em
Brandéo, Bahry . profundidade (1 item .
e Freitas * Dados demogrificos e | Suporte 4 Transferéncia. | sobre frequéncia de cursos de_mestrado ou douto_rado. suporte
funcionais. ) N psicossocial e suporte material;
(2008) aplicacéo de (sticas individuais nio f
competéncias) . Car_acterlstlcas individuais ndo foram
) preditoras.
* Impacto em
Branco profundidade (dados * O principal fator interveniente na aplicagdo do
(2008) * Suporte a Transferéncia. qualitativos obtidos aprendido no ambiente de trabalho foi a
com auto e sobrecarga.
heteroavaliagdo).
* Reagdo;
* Retengdo (pré e pos- |, ..
* Clareza, precisdo e teste); O grupo de vendedoras que part1c1p_;)}1 do
Moura exposicao de objetivos « Impacto do treinamento com caracteristicas modi |cac!as_
f . Ll - . obteve melhores resultados em todos os niveis
(2008) meios e procedimentos; treinamento no trabalho o
. de avaliacéo do que o grupo controle, que
* Instrutor. (medida em - - - .
. participou de treinamento tradicional.
profundidade com
heteroavaliagdo).
* Preditores de impacto em amplitude: suporte
psicossocial e material.
* Preditores de impacto em profundidade:
« Tmpacto do iyggme psicossocial (relagéo inversa com a
treinamento no trabalho P S .
. * As agdes instrucionais de desenvolvimento
; (medidas em S O x
Silva . - gerencial tiveram baixo impacto na atuagao
--- - * Suporte a Transferéncia. profundidade e largura - o
(2008) com auto e gerencial, comparando pré e pds-testes do grupo
SR experimental (participantes das acdes
heteroavaliacdo); . L N
~ . instrucionais) e do grupo controle (ndo
* Atuagdo gerencial. L
participantes).
* Variaveis de caracteristicas da clientela
(formacdo profissional e experiéncia gerencial)
ndo predizem impacto de treinamento.

Quadro 3. Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2005-2011.
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VARIAVEIS ANTECEDENTES P
AUTOR / , , VARIAVEL RESULTADOS - PREDITORES DE
CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS DO CRITERIO IMPACTO
DO TREINAMENTO DA CLIENTELA CONTEXTO
* Suporte psicossocial, pode facilitar ou impedir
a aplicacédo de aprendizagens no trabalho.
. » Motivagao para * Motivagdo para aprender e para transferir
x + metodologias de aprender . . . : b
Galvéo ensino voltadas paraa | » Motivacio para * Suporte psicossocial * Transferéncia de foram percebidas como facilitadoras do
(2009) e P 4640 p * Suporte de materiais aprendizagem fendmeno avaliado.
pratica. transferir
» contetdos voltados para pratica foram
percebidos pelos entrevistados como facilitador
da transferéncia de aprendizagem.
» Motivagdo para transferir, suporte externo,
suporte psicossocial e técnico, e praticas
organizacionais de gestdo de desempenho
explicaram uma porgéo significativa (62%) da
Suporte externo; * Transferéncia de variabilidade das respostas de autoavaliagdo de
Pereira « Mofivacio para * Suporte psicossocial e treinamento transferéncia de treinamento;
agao p Técnico; * Quantidade de planos | * Ap0Gs desconsiderar o efeito de outras
(2009) transferir. - T L L .
* Praticas organizacionais de | de negocios elaborados | variaveis antecedentes relativas ao contexto
gestdo de desempenho. pelo egresso. interno e externo as unidades (agéncias), a
transferéncia contribuiu para predizer apenas
1% do resultado da quantidade de planos de
negécios elaborados (resultados
organizacionais).
* Estratégias de Aplicacdo e Suporte a
* Estratégias de Aplicagdo; |+ Retengdo; Transferéncia foram preditoras significativas
* Suporte a Transferéncia; * Transferéncia do das trés variaveis relacionadas ao
A * Reteng¢do do aprendido; aprendido; comportamento no cargo;
Pilati, Porto e . ~ N ido f
Silvino . N . Tran§ferenc1a do . I_mpacto do . theng:ao e T'ra_msf_erenma do aprendldo oram
aprendido; treinamento no preditoras significativas das medidas de
(2009) . . SN,
 Impacto do treinamento no | trabalho; desempenho ocupacional;
trabalho (medida em * Desempenho * Impacto do Treinamento no Trabalho ndo foi
amplitude). Ocupacional ; preditor significativo dos indicadores de
desempenho ocupacional.

Quadro 3. Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliagéo de Treinamento publicadas no periodo 2005-2011.
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VARIAVEIS ANTECEDENTES

AUTOR ) ) ) VARIAVEL RESULTADOS - PREDITORES DE
CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS DO CRITERIO IMPACTO
DO TREINAMENTO DA CLIENTELA CONTEXTO
* Os resultados mostraram pequeno efeito do
* Género * Impacto em curso em termos de impacto em profundidade e
* Escolaridade amplitude (auto e efeito um pouco maior em relagéo ao impacto
- * Voluntariedade . Loy heteroavaliacdo); em amplitude;
Oliveira Neto L. * Suporte psicossocial a e .
(2009) - * Tempo do término do transferéncia de treinamento. | - Impacto em « Suporte a transferéncia foi 0 melhor preditor
curso " | profundidade (escalas | de impacto;
* Nivel gerencial de aplicacédo e + Tempo transcorrido desde o término do curso
contribuig&o). esteve correlacionada positivamente com
impacto.
* Design do material * Dados demograficos e . L
S S » Tempo de servigo, motivagdo para aprender,
didatico funcionais * Apoio da empresa motivacdo para transferir, apoio da empresa e
Oliveira * Modelo de * Motivag¢do para pol pres * Transferéncia de 1vaGao para ! + apO10 da Empres:
. * Apoio do supervisor . apoio do supervisor foram variaveis preditivas
(2010) treinamento aprender conhecimentos R A -
« Motivacio para significativas de transferéncia de conhecimentos
transferirc p no contexto da construcéo civil.

Zerbini e Abbad
(2010)

*Reagdo aos
procedimentos
Instrucionais

* Reacdo ao
Desempenho do Tutor

*Estratégias de
Aprendizagem

* Procedimentos de
Interacéo

Ambiente de estudo e
Procedimentos

*Transferéncia de
treinamento

* Transferéncia de treinamento via web no
trabalho foi melhor explicada pelas variaveis
Reacdo aos procedimentos tradicionais e
Contexto do estudo.

Gongalves e
Mourdo
(2011)

» Natureza do
treinamento

* Género

* Escolaridade

* Cargo ocupado

* Grau de expectativa
dos participantes (antes
dos cursos).

* Reagdo (ao término dos
cursos).

* Impacto do
treinamento no trabalho
(entre 90 e 120 dias
apos término nos
Ccursos).

* Foi alta a percep¢do do impacto do
treinamento no trabalho, sobretudo entre os
treinandos com menor escolaridade, aqueles que
participaram de treinamentos de natureza
cognitiva, aqueles que tinham expectativas de
melhoria além da performance e aqueles que
apresentaram reagGes mais positivas.

Quadro 3. Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliacdo de Treinamento publicadas no periodo 2005-2011.

(continuacéo)
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VARIAVEIS ANTECEDENTES

AUTOR B B - VARIAVEL RESULTADOS - PREDITORES DE
CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS | CARACTERISTICAS DO CRITERIO IMPACTO
DO TREINAMENTO DA CLIENTELA CONTEXTO
: S_uporte  Transferéncia do * Suporte a Transferéncia de Treinamento foi a
treinamento e - AP
Balsan « Comprometimento * Impacto do pr|n_C|paI preditora S|gn|f|cat|v_a de Impacto no
LI treinamento no trabalho | Treinamento no trabalho seguida por
(2011) Organizacional

* Entrincheiramento
Organizacional.

Comprometimento Organizacional.

Santos Filho e

* Comprometimento afetivo;
» Compromentimento de

* Impacto do
treinamento no trabalho

* A regressao hierarquica apontou
comprometimento afetivo como Unica variavel
preditiva de impacto do treinamento no
trabalho.

I(\ggllj ;?O o - ?%](:ler?)?g; timento (120 apds o término dos | » Es_tudo corrobora que pessoas comprometidas
. Cursos). afetivamente com a organizagéo apresentam
normativo. . - .
disposicao favoravel de atuar em prol da
organizagéo.
* Impacto do
treinamento no trabalho
* Suporte Psicossocial a (mais de 60 dias apds
* Dados funcionais e transferéncia de treinamento; | término nos cursos) em | ¢ Suporte Psicossocial a transferéncia de
sociodemogréficos; * Suporte material a profundidade - treinamento foi a principal preditora do impacto
* Aprendizagem Transferéncia de aplicacdo e do treinamento no trabalho em aplicagdo da
Silva abf_eradas no Trei‘namentc.); contr_ibuigéo —eem negociacdo, em aplicagéc_J de estratégias e Tl e
(2011) treinamento; * Clima Social no Trabalho; | amplitude. no Impacto Geral do Treinamento no Trabalho;

* Experiéncia na
funcéo;

* Necessidade de
realizar o treinamento.

* Carga de Trabalho;

* Potencial dos Clientes e
Suporte Técnico;

* Nivel de Complexidade da
Agéncia.

* Resultados
organizacionais nas
seguintes perspectivas:
econdmica, financeira,
processos internos e
clientes.

* Estudo corroborou a importancia explicativa
de varidveis contextuais e do poder preditivo do
impacto do treinamento no trabalho sobre
resultados organizacionais.

Quadro 3. Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2005-2011.
Fonte: Adaptado de Todeschini, Sales, Fernandes, Vieira e Brixi (2006) e Abbad (2010).

(concluséo)
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Os achados na literatura brasileira revelam um esforgo articulado de pesquisadores
brasileiros, concentrados em sua maioria na Regido Centro-Oeste, no desenvolvimento de
novas tecnologias em avaliacdo de treinamento, com foco em variaveis explicativas da
eficacia de sistemas de Treinamento.

Conforme sintese de pesquisas brasileiras apresentada no Quadro 3, verifica-se que
transferéncia de treinamento (medida em profundidade) ndo tem sido muito pesquisada no
Brasil. Por outro lado, foi possivel perceber progresso nos achados sobre suporte psicossocial
(gerencial e social), consolidando-se como importante variavel explicativa de impacto do
treinamento trabalho, medido em amplitude e em profundidade. Percebe-se a existéncia de
correlagdes positivas entre determinados tipos de suporte e impacto, indicando que a
transferéncia de treinamento recebe influéncia do apoio que a organizacao, chefes e colegas
conferem aos egressos de acles instrucionais para que estes apliqguem o que foi aprendido no
ambiente de trabalho.

A intensidade da correlacdo e o poder preditivo de suporte psicossocial a transferéncia
variam, de acordo com as pesquisas encontradas, de forte a moderado. Cabe ressaltar que foi
encontrado relacionamento entre suporte e impacto no desempenho do egresso, em Varios
contextos, treinamentos e amostras de participantes.

Foi possivel perceber que estudos como os empreendidos por Pereira (2009), Oliveira
Neto (2009) e Silva (2011) corroboram a percepcdo de ocorréncia de avangos na literatura
cientifica brasileira, com destaque para a elaboracéo e validacdo de instrumento especifico de
avaliacdo de suporte ou de restricBes situacionais a transferéncia de treinamento. As
evidéncias encontradas apontam que a influéncia proximal ou direta de variaveis contextuais
sobre transferéncia variam de acordo com o treinamento e seus efeitos, podendo atingir,
também, o nivel de resultados organizacionais.

Conforme observado por Coelho Junior e Abbad (2010) e Abbad, Pilati e Pantoja
(2003), o conhecimento das relagbes entre essas variaveis facilita a retroalimentagéo do
sistema instrucional e pode contribuir para melhorias no subsistema de planejamento e
execucdo da instrucdo. Tal tendéncia vai ao encontro de modelos de avaliacdo mais
sofisticados, como os propostos por Borges-Andrade (1982) e Abbad (1999) que apontaram o
papel relevante de fatores ambientais para que os CHASs aprendidos no treinamento possam se
manifestar no desempenho dos individuos no trabalho.

Verificou-se que poucos trabalhos avaliaram a influéncia da percepcdo de suporte
organizacional na transferéncia de treinamento e, entre estes, apenas Abbad (1999) e Pereira

(2009) encontraram influéncia significativa. A amostra de estudos sintetizada no Quadro 3,
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aponta predominio no periodo, de trabalhos que lancaram mdo de medidas perceptuais,
questionando egressos de treinamentos acerca dos efeitos dessas acOes de TD&E em seus

desempenhos no trabalho.

2.2 Pesquisas Estrangeiras sobre Transferéncia de Treinamento

A presente revisdo de literatura consistiu em uma atualizagdo e revisdo do quadro-
sintese apresentado por Silva e Santos Junior (2011), com o objetivo de apresentar uma visao
atualizada e representativa das pesquisas internacionais sobre Avaliacdo de Treinamento,
foram estudadas prioritariamente informacGes da Ultima revisdo de literatura publicada na
Annual Review of Psychology de autoria de Aguinis e Kraiger (2009) e também, aquelas
oriundas da meta-analise de Blume et al.(2010) sobre transferéncia de treinamento, publicada
no Journal of Management.

Foi realizada ainda, pesquisa utilizando as ferramentas de busca avancada
PROQUEST e busca integrada 360 graus do Portal de Periddicos CAPES (bases de dados
SCiELO.ORG, ScienceDirect/Elsevier, Wiley Online Library, Academic Search Premier-
ASP/EBSCO, Cambridge Journals Online, Oxford Journals), a partir das seguintes palavras-
chave: training transfer, training evaluation, transfer of training, training impact, training
outcomes.

A escolha dos artigos analisados neste estudo obedeceu a critérios propositais,
quais sejam: correspondéncia entre as palavras-chave dos artigos e categorias definidas a
priori; textos publicados em periddicos cientificos com avaliacdo por pares; trabalhos
empiricos na modalidade de ensino presencial com revisdo de literatura de Treinamento e
descricdo de procedimentos metodologicos; ano de publicacdo compreendido entre 2007 e
2012 e foco no nivel de avaliacdo de efeitos de treinamento denominado por Kirkpatrick
(1976) e Hamblin (1978) como comportamento no cargo.

Nas primeiras buscas, foi encontrado um total de 149 trabalhos publicados entre 1969
e 2012. Ao aplicar o critério de busca “ano de publicacdo”, foram descartados 72 artigos.
Apbs a leitura dos resumos dos trabalhos, foram descartados outros 65 por ndo estudarem a
variavel critério transferéncia de treinamento.

Ap0s analise, aplicacdo de todos os critérios de busca, chegou-se a amostragem final

de 12 estudos dispostos a seguir, no Quadro 4.



AUTOR

CONTEXTO DA PESQUISA

VARIAVEIS

PROCEDIMENTOS

RESULTADOS - PREDITORES DE
IMPACTO

Velada, Caetano,
Michel, Lyons e
Kavanagh
(2007)

Portugal

EUA

Total de 182 gerentes de uma
grande rede de supermercados
em Portugal. Treinamentos
ocorridos em nove mercados da
rede, com duragdo de um més,
relacionados a atendimento ao
cliente, seguranca, prevencéo e
higiene laboral.

Variavel critério ou
dependente: transferéncia de
treinamento;

Variaveis preditoras ou
independentes: Desenho do
treinamento, auto-eficécia,
retencdo de treinamento,
suporte do supervisor e
feedback.

Utilizou regressao hierarquica para analise dos
dados.

Foi aplicado questionario aos egressos com
escala Likert (1 discordo totalmente — 5
concordo totalmente) para todas as medidas:
Desenho de treinamento com 4 itens, auto-
eficacia com 4 itens, suporte do supervisor 6
itens, Feedback do desempenho com 3 itens,
retengdo de treinamento com 3 itens e
transferéncia de treinamento com 3 itens.

Os instrumentos foram aplicados em dois
momentos: ao término dos treinamentos
(desenho do treinamento, auto-eficécia,
suporte do supervisor e feedback) e 3 meses
apos os treinamentos (retengdo de treinamento,
feedback e transferéncia de treinamento).

Os resultados confirmaram as hipdteses de
predicédo de todas as variaveis, inclusive do
feedback de outras pessoas da organizagdo, mas
rejeitaram o suporte do supervisor como preditor.

Os autores argumentaram que a ndo participagao
de suporte do supervisor poderia ser explicada
pelo enfoque exclusivo de suporte pds-
treinamento (reforco positivo e reunifes) adotado
em sua pesquisa e que poderia ter havido efeito
mais forte dessa varidvel sobre a transferéncia se
tivessem sido investigadas também as intervengdes
do supervisor no periodo pré-treinamento e
durante a sua execugao.

Burke e Hutchins
(2007)
EUA

Total de 170 artigos a respeito
de transferéncia de treinamento.
Os autores tiveram como foco
investigagcdes empiricas e meta-
analises, particularmente
aquelas publicadas em
periddicos relevantes nas
Gltimas décadas.

Variavel critério ou
dependente: Transferéncia de
treinamento;

Variaveis preditoras ou
independentes:
caracteristicas da clientela,
desenho/entrega da instrucéo
e aspectos do ambiente de
trabalho.

A revisdo de literatura foi realizada a partir de
achados empiricos baseados em uma
fundamentacéo tedrica e que utilizaram uma
abordagem metodoldgica suficientemente
rigorosa (submetida a avaliagdo de pares).
Foram considerados, também, trabalhos
qualitativos orientados por uma visao tedrica.
Para conduzir uma revisdo integrada, 0s
autores identificaram uma taxonomia dos
principais fatores que influenciam a
transferéncia com a finalidade de categorizar

as diversas varidveis que permeiam a literatura.

Variaveis que demonstraram influéncia moderada
ou significativa na transferéncia de treinamento:
- Referentes as caracteristicas da clientela:
habilidade cognitiva, auto-eficacia, motivagéo pre-
treinamento, afetividade negativa, abertura para
novas experiéncias, utilidade percebida,
planejamento da carreira, comprometimento
organizacional.

- Desenho/entrega da instrucéo: Objetivos de
aprendizagem, relevancia do contetdo, feedback e
prética, modelagem comportamental, exemplos
baseados em erros (mostrar o0 que ndo deve ser
feito)

- Propriedades do ambiente de trabalho: clima
para transferéncia, suporte do supervisor, suporte
dos pares.

Quadro 4. Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2007-2012.
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AUTOR

CONTEXTO DA
PESQUISA

VARIAVEIS

PROCEDIMENTOS

RESULTADOS - PREDITORES DE
IMPACTO

Tziner, Fisher,
Senior e
Weiberg.
(2007)

Israel

Pesquisa realizada com 130
funcionérios de uma
indUstria de grande porte
israelense que
desempenharam uma
variedade de trabalhos
operacionais e técnicos.
Todos eles participaram de
um treinamento com duragdo
de 2 meses, com foco na
manutencdo e atualizagéo de
conhecimentos técnico-
profissionais.

Variaveis critério ou dependentes:
Avaliagdo de desempenho no
trabalho pelo supervisor
(comportamento no cargo) e
prova final do curso
(aprendizagem).

Variaveis preditoras ou
independentes: Auto-eficacia,
motivacao para aprender,
conscienciosidade, orientagao
para o objetivo da aprendizagem,
orienta¢do para o desempenho e
interesse pelo curso
(instrumentalidade) e clima
organizacional (suporte
psicossocial e clima para
transferéncia).

Foram analisados dois modelos de regresséo
hierarquica.

O nivel de aprendizagem foi medido por um
teste objetivo, associado a uma escala de 0 a
100, refletindo o grau de assimilagdo dos
conteldos do curso. Trés semanas apds o
término do evento, os supervisores foram
solicitados a avaliar o nivel no qual cada
egresso do treinamento aplica as habilidades
aprendidas no curso. O questionario para
avaliacdo do supervisor foi composto por 10
itens, associados & uma escala de 6 pontos (1-
baixo grau a 6 — alto grau).

Foi elaborado questionario para medir as
variaveis relativas as caracteristicas dos
treinandos e do ambiente de trabalho (57 itens
no total, associados a uma escala de
concordancia de 6 pontos).

Motivacdo para aprender e orientagdo para
aprendizagem apresentaram maiores
contribuic¢Bes para a predicdo da
aprendizagem e desempenho no cargo.
Quando mediado por motivagao para
aprender, o clima para transferéncia de
treinamento apresentou correlagéo positiva
com da aprendizagem e desempenho no
cargo.

D’Netto, Bakas
e Bordia
(2008)
Australia

O estudo envolveu 206
gerentes de 153 das 200
maiores empresas da
Awustralia, que participaram
de cursos de
desenvolvimento gerencial
nos Gltimos dois anos.

Variavel critério ou dependente:
efetividade do desenvolvimento
gerencial.

Variaveis preditoras ou
independentes: Componentes
antecedentes (fase pré-
treinamento): a cultura de
aprendizagem organizacional, a
iniciativa individual, o suporte do
alto nivel gerencial e a ligagdo
com a estratégia organizacional.
Componentes pos-programa:
avaliacdo do programa, suporte
gerencial de linha e oportunidades
de usar 0s novos conhecimentos.

Foi utilizada modelagem por equagdes
estruturais.

Foi aplicado questiondrio semi-estruturado
com 60 itens (ap6s os itens do questionario,
existia uma pergunta aberta para eventuais
complementagdes das respostas dos egressos)
em momento unico, com escala Likert com 7
pontos para todas as medidas.

Foi encontrada correlagdo positiva direta
entre suporte do gerente de linha e
oportunidade de usar com a efetividade do
desenvolvimento gerencial. O suporte do
alto nivel gerencial apareceu como forte
preditor da ligacdo com a estratégia, sendo
esta Ultima a maior variavel preditora da
efetividade do desenvolvimento gerencial.

Quadro 4. Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2007-2012.
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AUTOR CONTEXTO DA PESQUISA VARIAVEIS PROCEDIMENTOS RESULTADOS - PREDITORES DE IMPACTO
Total de 139 membros de uma Estratégias usadas no ambiente de trabalho foram as
sessdo da American Society of . s . mais recorrentes(49%), seqguidas de caracteristicas do

L Variavel critério ou dependente: . - x
Training and Development -ASTD transferancia de treinamento desenho e do desenvolvimento da instrugéo (46%).
localizada em uma grande cidade ' Realizou anélise de contetido das Contrariando a literatura, o suporte oriundo do instrutor
norteamericana. Participantes o . respostas abertas dos participantes, | (48%) exerceu maior influéncia do que aquele ofertado

Burke and A Variaveis preditoras ou - o o

. apresentaram experiéncia média . . com categorias de pelo superior imediato (25%) na transferéncia de

Hutchins independentes: ) R . - e .
em TD&E de 14,5 anos e cerca de P - contetido(variaveis) estabelecidas a | treinamento. Os participantes informaram que o

(2008) . Caracteristicas do aprendiz; L . R . . y .

EUA 48% dos com diploma de Desenho da instruco e forma de priori e ampliando-as no decorrer | periodo imediatamente ap6s o treinamento é o mais
mestrado. Dados coletados a ) ¢ da andlise de dados. Analise crucial para a transferéncia.

h e entrega; - - ~
respeito das melhores praticas o - resultou em 228 itens. A partir dos achados, as autoras propdem um
A - Caracteristicas do instrutor . : .
organizacionais para apoiar a - refinamento dos modelos atuais de transferéncia como
A - Ambiente de trabalho. . - :
transferéncia de treinamento e forma de ampliar a teoria de desenvolvimento de
apresentar proposta de modelo. recursos humanos na érea de treinamento.
Variaveis critério ou dependentes:
16 variaveis distribuidas nos 6 niveis: Utilizou modelo de equacio
1) reagBes ao processo de treinamento: estrutural para estima? asg Os autores concluem que os cursos contribuiram para
Total de 190 gerentes de nivel expectativas quanto ao curso, intera 6espdos fatores desenvolver o conhecimento dos gerentes; que as
intermediario do Emporiki Bank contetido do curso e condi¢des ¢ ' atitudes em relagdo a satisfacdo com o trabalho néo
(uma das maiores organizacdes do | técnicas; 2) aprendizagem: - S foram significativamente afetadas. Os cursos
- : . - . Foi aplicado um questionario em .- -
setor bancério da Grécia) que conhecimento; 3) comportamento no L . contribuiram para aumento da produtividade,
. « . - momento Unico aos egressos apos a S o v e
participaram de cursos de gestéo trabalho: valores, envolvimento no N assiduidade e criatividade. O nivel de satisfacdo da

Galenou e ~ . - realizacéo dos cursos. O - - -

- (duracdo de 40h) oferecidos pelo trabalho, comprometimento e equipe foi aumentado pelo treinamento, enquanto a

Priporas . L e questionario foi elaborado com 46 L e e
Banco (relacionados aos temas de | organizacional e satisfagdo no . - - estabilidade da equipe ndo foi modificada. Quanto a

(2009) ~ . . . . | itens, utilizando escala likert de 5 - o -

. gestdo administrativa, trabalho; 4) desempenho no trabalho: efeitos sociais, os resultados foram positivos, apesar de

Grécia pontos. As perguntas que se

planejamento de vendas, controle,
planejamento e organizacdo das
operagdes, motivagao,
comunicacdo e relacionamento
com o publico).

criatividade, assiduidade e
recompensas; 5) efeitos no grupo: o
nivel de satisfacdo da equipe (moral),
adaptabilidade e estabilidade; 6)
efeitos sociais: auto-realizagdo e
seguranca.

Variavel preditora ou independente:
Treinamentos.

referem as caracteristicas
demogréficas e sdcio-econdmicas
dos dirigentes foram incluidas no
final do questionério.

n&o se relacionarem a seguranca. Resumo: O modelo de
avaliacéo proposto suporta a nog¢do que o treinamento
analisado impactou o trabalho através da alteracéo da
qualidade do trabalho, devido a melhoria do
conhecimento, das habilidades e das atitudes
necessarias para o desempenho.

Quadro 4. Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2007-2012.
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RESULTADOS - PREDITORES DE

AUTOR CONTEXTO DA PESQUISA VARIAVEIS PROCEDIMENTOS IMPAGTO
- . Os resultados confirmam o relacionamento
. ., s .| Meta—analise de 89 artigos. Natureza dos - P -
Meta-analise de 89 estudos a Variavel critério ou dependente: treinamentos: Dos 89 estudos. 56 treinamentos positivo entre transferéncia de treinamento e
respeito de predicéo de impacto de | Transferéncia de treinamento. almeiavam o'desenvolviment(‘) de habilidades habilidade cognitiva, conscienciosidade,
treinamentos e transferéncia de Variaveis preditoras ou “ eil skills”. 31 tinham o obietivo de motivagao para aprender e suporte para
treinamento. independentes: Caracteristicas da dels)envolver ﬁabili dades “clo;e d skills” e 2 nio transferéncia. Especificamente, motivagéo e
Blume, Ford, | Dos 89 estudos, 58 foram artigos clientela (habilidade cognitiva e foram codificados. Dentre os 31 “closed skills” suporte organizacional estdo fortemente
Baldwin e de periddicos, 5 artigos de experiéncia), motivacao para 0s treinamentos trétavam redominantemente d,e relacionados com transferéncia de treinamento
Huang conferéncias, 24 dissertagdes e 2 aprender, conscienciosidade, aplicativos com utacionaiz e tarefas de de outras habilidades “open skills” o que ndo
manuscritos. 85% dos artigos eram | suporte para a transferéncia : ~ X M ., | ocorre em treinamentos com o objetivo de
2010 tos. 85% d t t transf s1pmu1a 40 com l:iltaclonal Dos 56 “open skills ¢ ¢ bjetivo d
EUA dos estados Unidos e Canada. Dos | (subdividido nos constructos de 71% er?volvian?li deran a.ou relacionl;mento > | desenvolver habilidades “closed skills”.
89 estudos, 24 eram cursos de pds- | suporte de pares e supervisores, interpessoal (tais como(irabalho em equibe e Clima para transferéncia demonstrou o
graduacéo, 12 MBA, 21 cursos clima para transferéncia e PessO quip relacionamento mais consistente com
ara gerentes e supervisores e 32 restrices organizacionais) e negociagdo) e 29% tratavam de outras transferéncia de treinamento, quando
parag - SUp - ¢ gani habilidades “open skills” (tais como solugdo de 4
cursos para treinandos diversos. natureza dos treinamentos. roblemas ou prevencao ao uso de drogas) comparado com outros componentes do
P P ¢ gas). ambiente laboral.
Utilizou modelagem por equagdes estruturais.
Recorte Longitudinal.
Variavel critério ou dependente: Durante o treinamento: aplicagdo de escala sobre | Achado corroborou a hip6tese de que auto-
transferancia de treinarﬁentO' " | o contexto social (escala de Percepg¢do de eficacia, motivacao para transferir e
Total de 111 empregados de uma ’ Suporte Organizacional - 7 itens e de Suporte orientagdo para metas de aprendizagem estdo
Chiaburu grande empresa norte-americana Variaveis preditoras ou Gerencial - 5 itens) e sobre fatores individuais | relacionadas com transferéncia de
Dam ' que frequentaram um treinamento indenen deﬁteS' durante o treinamento (escala de auto-eficacia - 8 | treinamento.
Hutclhins voltado para institucionalizacdo de Su c?rte Social. (Organizacional e itens, orientagdo por metas - 3 itens, motivagao
(2010) um clima de exceléncia na GeFr)enciaI)' Auto-e?icécia' para transferir - 5 itens); Suporte Gerencial demonstrou ser um preditor
prestacdo de servicos para 0s . X ' Um més apds o treinamento: aplicacdo de escala | de transferéncia consistente e também,
EUA Orientagdo por metas de

clientes externos e internos do
publico-alvo.

aprendizagem (estratégias
cognitivas no treinamento);
Motivagéo para transferir.

de 6 itens sobre cogni¢des do treinamento (o que
0s egressos fazem para manter os CHAs
aprendidos);

Dois a trés meses ap0s o treinamento: aplicacdo
de escala de Transferéncia de Treinamento
transferéncia de treinamento - 6 itens.

apresentou um relacionamento mais forte com
fatores individuais que influenciam a
transferéncia do treinamento, quando
comparado ao Suporte Organizacional.

Quadro 4. Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2007-2012.
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RESULTADOS - PREDITORES DE

AUTOR CONTEXTO DA PESQUISA VARIAVEIS PROCEDIMENTOS IMPAGTO
Utilizou regressdo hierarquica. Instrumentos I A x
. : I - Abertura para experiéncias e extroverséo nao
validados por meio de anélise fatorial. - Lo
foram preditores significativos de
. o Coleta de dados dos egressos e de seus A
L Variavel dependente: estimacéo superiores imediatos. aconteceu entre 6 e 12 transferéncia. Por outro lado, egressos de
Total de 71 avaliagdes de egressos | ge transferéncia de treinamento. serF:]anas 065 0 treimamento. Instrumentos de | tréinamento mais conscientes do que sentem
e 37 avaliagbes de seus respectivos | \/arizveis independentes : transferéngia ~escala Likert 5 pontos. continha | Y d0 que fazem, mais corteses e
. supervisores. Alunos participaram | Tracos de personalidade dos Big | -2 4 P ' « | emocionalmente estaveis estdo mais
Chiaburu, de um treinamento presencial (in . . L : 8 itens, dos quais 3 eram referentes a temas ndo P f .
Sawver o . Five (conscienciosidade, cortesia, abordados no contetdo do curso e foi validado suscetiveis a reportar estimativas exageradas
Th\évr{)u’ haood company, 1 a 2 dias) ofertado por | ggapjlidade emocional, abertura or iUizes.  Instrumento para medir Bid Five de transferéncia. Foi demonstrado que outras
(2010) gng seu empregador (empresa norte- | har3 experigncias e extroversdo), Ipiac{ors tilizou escala LF;kert com 5 ?a dacses | dimensdes como inseguranca e
EUA americana de logistica). O 0bjetivo | ysipilidade das habilidades sexo, 610 iters. Estes dados foram extraidgs dasg perfeccionismo acentuaram a influéncia da
foi investigar vieses (estimativas nivel de escolaridade, idade, ' e . conscienciosidade dos treinandos. Para
exageradas) nas auto e bases de dados da organizacéo (avaliacdo da ) ;
KA _— tempo na empresa, tempo no . remediar esse efeito, sugere-se alertar os
heteroavaliagSes em avaliagdes sobre carao. sianificincia entre oré e personalidade de seus empregados). A emoreqados com estes tracos de
transferéncia de treinamento. c’)sgte:steg P visibilidade das habilidades aprendidas foi erFs)on%Iidade sobre rové?veis vieses antes
P ' mensurada por meio de 2 itens (escala Likert 5 ga aplicacio de ues?ionérios ue venham
pontos). Foram coletados dados demograficos plicagao Ce q rios g
- N o aferir transferéncia de treinamento.
para fins de mensuragdo de variaveis controle.
Utilizou regressao hierarquica. Instrumentos . S
h o . -~ Suporte Gerencial esteve significativamente
., . validados por analise fatorial e bons indicadores R .
Variavel dependente: o S correlacionado com transferéncia de
P - . de confiabilidade e fidedignidade. Instrumento . .
. . L transferéncia de treinamento; . treinamento, confirmando seu poder
Ismail, Total de 110 servidores publicos Sk com 25 itens, escala de 7 pontos onde o
P - motivagdo para aprender. L _ preditivo. Entretanto, os dados apontaram,
Mohamed, de uma agéncia de infra-estrutura e 1=discordo totalmente e 7= concordo uma correlacio no sianificativa entre o
Sulaiman, Sabhi | desenvolvimento da Malésia P . totalmente; deste Suporte Gerencial (6 itens), 6d0 gnheativ
- Variaveis independentes : - S - . Suporte Gerencial e a motivagao para
(2010) egressos de treinamentos - Estilo de Comunicagdo Gerencial (6 itens), - Lo .
L L Suporte Gerencial R - aprender. Estilo de Comunicagdo Gerencial
Malasia presenciais (in company). Motivacéo para aprender ( 7 itens),

Estilo de Comunicagdo Gerencial

Transferéncia de Treinamento (6 itens).
Variaveis demogréficas utilizadas como variavel
controle voltadas para atitude dos empregados.

esteve significativamente correlacionado com
motivacao para aprender e com transferéncia
de aprendizagem.

Quadro 4. Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2007-2012.

(continuacéo)
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AUTOR

CONTEXTO DA PESQUISA

VARIAVEIS

PROCEDIMENTOS

RESULTADOS - PREDITORES DE
IMPACTO

Martin (2010)
EUA

Total de 237 gerentes que
frequentaram treinamento
ofertado por uma grande empresa
norteamericana do setor
produtivo. O treinamento durou
12 semanas e foi planejado para
desenvolver preparar a transigao
para o papel de gerentes de
processo, transferindo tarefas de
supervisdo didrias para grupos de
trabalho auto-gerenciaveis.

Variavel critério ou
dependente: transferéncia de
treinamento

Variaveis preditoras ou
independentes:

clima no ambiente de trabalho
Suporte dos pares

Utilizou regressdo hierarquica para analise dos
dados. Pré e pos testes aplicados
respectivamente no primeiro e no terceiro més
apos o treinamento demonstraram melhoria
nos scores de 160 dos 237 gerentes.

Clima no Trabalho: questionario com 5 itens
para avaliar o suporte advindo do gerente-geral
da diviséo;

Suporte de Colegas: Foram conduzidas quatro
reunides de 1 hora de duracéo (2% e 122 semana
apos o treinamento), envolvendo motivacgao
dos participantes por meio do
compartilhamento de experiéncias, sugestdo de
acles e encorajamento.

Transferéncia de Treinamento: Aplicagdo de
escala com 7 gradac@es, medindo 13
dimensoes de desempenho, aplicada entre a 62
e a 122 semana apds o treinamento.

Suporte de colegas pode ser benéfico para
superar os efeitos de um clima negativo.
Egressos de treinamentos que atuavam em
ambientes com clima negativo, mas que
contavam com suporte advindo de colegas,
alcangaram mesmo grau de transferéncia de
treinamento que aqueles que trabalhavam
em ambientes com clima positivo. Devido a
ndo-disponibilizacéo de dados da pesquisa
de clima da organizacdo, clima no ambiente
de trabalho foi medido por meio da
percepcao dos participantes acerca do
suporte do gerente-geral de sua divisdo ao
Programa de Treinamento avaliado.

Simosi
(2012)
Grécia

Total de 251 novos colaboradores
de uma organizagao publica
grega do setor de servico. O
treinamento tem a duracdo de 10
dias e acontece duas semanas
apos a admissdo dos novos
colaboradores e esta mais focado
em tarefas relacionadas ao cargo
do que a disseminagdo de metas e
valores organizacionais. Os
egressos realizam avaliacéo de
aprendizagem .

Variaveis critério ou
dependentes: transferéncia de
treinamento, comprometimento
afetivo

Variaveis preditoras ou
independentes: suporte
organizacional, suporte
gerencial e suporte de pares

Utilizou regresséo hierarquica para andlise de
dados. Foi realizada avaliagdo de
aprendizagem do treinamento. Utilizou-se a
escala de transferéncia de treinamento de 7
itens de Xiao (1996), alfa de Cronbach = 0.86
e foi aplicada quatro meses apds o
treinamento.

Percepgdo de suporte organizacional,
percepcéo de suporte gerencial e percepgéo
de suporte de pares foram preditoras
significativas de transferéncia de
treinamento, comprometimento
organizacional afetivo e comprometimento
organizacional normativo. Tendo explicado
0.39 da variancia de transferéncia de
treinamento.

Quadro 4. Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2007-2012.
Fonte: Adaptado de Silva e Santos Junior (2011)

(concluséo)
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A andlise dos artigos sintetizados no Quadro 4 aponta que mais de 40% dos estudos
aconteceram em organizagoes localizadas nos Estados Unidos e tiveram como participantes
egressos de treinamento que ocupam cargos gerenciais. Os investimentos neste tipo de
treinamento tém liderado a preferéncia das organizacdes, segundo Green e McGill (2011). Os
resultados de anélise dessa amostra de artigos corroboram estudos anteriores que apontam a
preocupacédo dos executivos daquele pais em comprovar efetividade de treinamentos tal como
indicado por Tziner et al. (2007), D’Netto et al. (2008), Burke ¢ Hutchins (2008) e Martin
(2010).

Em relagdo as técnicas de analise de dados, percebe-se o predominio de métodos
quantitativos. Modelagem por equacdes estruturais tem sido a técnica de analise de dados
preferida dos pesquisadores, seguida por regressao hierdrquica. Esse resultado aponta a
sofisticacdo no desenvolvimento das medidas utilizadas pelos pesquisadores da area de
TD&E, tal como observado nas pesquisas de Chiaburu et al. (2010), D’Netto et al. (2008),
Galenou e Priporas (2009).

Verificou-se ainda, que poucos estudos realizaram pré-teste, restringindo-se a aferir
percepcOes sobre os resultados, dos proprios egressos ou de seus chefes, acerca de
treinamentos em periodos posteriores ao término dos cursos. Sobre esse assunto, Chiaburu,
Sawyer e Thoroughgood (2010), estudaram o problema da superestimacdo de resultados em
auto e heteroavaliagbes que mensuram transferéncia de treinamento. Esses pesquisadores,
baseando-se na teoria dos tracos de personalidade (Big Five factors), investigaram
caracteristicas de individuos enquanto preditoras de vieses que superestimam transferéncia de
treinamento. O estudo demonstrou que individuos mais conscienciosos, mais corteses e
emocionalmente estaveis tendem a exagerar quando perguntados sobre esse assunto. Para
remediar esse efeito, foi sugerido alertar os participantes sobre o problema antes da aplicacéo
dos instrumentos.

Ismail et al. (2010) estudaram o papel dos superiores imediatos (estilo de comunicacao
e suporte) como antecedente da motivacgdo para aprender e da transferéncia de programas de
treinamento. Os pesquisadores ressaltaram a relevancia da colaboracdo e do engajamento
desses atores em atividades de TD&E como avaliagdo de necessidades, planejamento e
desenho da instrucdo. A pesquisa confirmou essas variaveis como preditoras importantes de
transferéncia e antecedentes de motivacédo para aprender.

Os achados de Velada et al. (2007), por outro lado, apontaram um resultado que vai de

encontro aos resultados de outras de pesquisas sobre avaliacdo de treinamentos: suporte
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gerencial ndo foi um preditor significante da transferéncia de treinamento. Os resultados
confirmaram as hipéteses de predi¢do de todas as varidveis, inclusive do feedback de outras
pessoas da organizacdo, mas rejeitaram o suporte do supervisor como preditor. Os autores
argumentaram que a nao participacdo de suporte do supervisor poderia ser explicada pelo
enfoque exclusivo de suporte pos-treinamento (reforco positivo e reunides) adotado em sua
pesquisa e que poderia ter havido efeito mais forte dessa varidvel sobre a transferéncia se
tivessem sido investigadas também as intervencdes do supervisor no periodo pré-treinamento
e durante a sua execucao.

Percebeu-se, assim, a partir da analise da amostra de artigos selecionados, que poucos
estudos como o de Burke e Hutchins (2007), avaliaram simultaneamente o suporte
organizacional, gerencial e dos pares enquanto preditores de transferéncia de treinamento.
Tal resultado, vai ao encontro de achados mais recentes como os de Chiaburu et al. (2010) e
Martin (2010), corroborando a existéncia de lacuna por pesquisas que apontem qual deles
exerce maior influéncia sobre a transferéncia de treinamento para o ambiente de trabalho.

O estudo empreendido por Martin (2010) apontou que fatores proximais como suporte
advindo de colegas pode mediar o efeito de fatores como clima para transferéncia no
desempenho do egresso do treinamento no trabalho. Os resultados dessa pesquisa apontaram
que o suporte recebido pelo egresso do treinamento, advindo de seus pares, foi capaz de
mitigar o efeito de um clima negativo. Entretanto, cabe ressaltar limitagdes da pesquisa, pois
devido a impossibilidade de obter uma avaliacdo depurada do clima de cada uma das 12
divisbes da empresa, a varidvel foi aferida a partir de uma escala de 5 itens, que avaliou o
suporte dado ao treinamento pelos gerentes-gerais de cada divisdo. Faz-se necessario
investigar o fendmeno a partir de medidas mais detalhadas de clima e em diversos ambientes
organizacionais.

Fica evidente, a partir da amostra de estudos analisados, que o problema da
transferéncia de treinamentos para o ambiente de trabalho tem despertado o interesse nédo
apenas dos académicos, mas também dos profissionais da area de treinamento. Conforme
ressaltam Aguinis e Kraiger (2009), Blume et al. (2010) e Grossman e Salas (2011), entre
outros autores, tém sido mais recorrente o recebimento de cobrancas dos tomadores de
decisdo, sobre os gestores das areas de treinamento, pela comprovacdo da efetividade de
treinamentos.

Ainda sobre a questdo da transferéncia, Burke e Saks (2009), em seu estudo sobre a

responsabilizacdo pela efetividade do treinamento, apontaram que 40% dos egressos de
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treinamentos falham em transferir as aprendizagens para o trabalho imediatamente apds o
término dos cursos, e que 70% deles, ndo obtiveram éxito em fazé-lo ap6s um ano do término
da instrucdo. Esses autores também apontam que apenas 50% dos investimentos em
treinamentos, resultaram em alguma melhoria para o individuo ou para a organizagdo. Cabe
ressaltar, porém, a falta de consisténcia desses resultados, uma vez que outras pesquisas
contrapdem tais dados, sugerindo que cerca de 10% dos egressos transferem para o trabalho o
que aprenderam em treinamentos (GEORGENSON, 1982; BALDWIN e FORD, 1988;
CHENG e HO, 2001; SALAS e CANNON-BOWERS, 2001; BURKE e HUTCHINS, 2007;
GROSSMAN e SALAS, 2011).

Burke e Hutchins (2008), apds consultarem 139 membros da Sociedade Americana
Treinamento e Desenvolvimento, apresentaram um conjunto de melhores préaticas para
maximizar a transferéncia de treinamento nas organizacGes. Por sua vez, a pesquisa de
Grossman e Salas (2011) complementa o trabalho de Burke e Hutchins (2008), pois os autores
identificaram achados consistentes, apoiados em pesquisas empiricas, identificando agdes
relevantes para a melhoria da transferéncia de treinamento. Em ambos os casos, ficou
evidente a relevancia do suporte advindo da organizacdo, dos gerentes e dos pares para a
transferéncia de treinamento.

Verificou-se que varios tipos de suporte advindos de colegas e chefes tém sido
apontados como preditores importantes da transferéncia de conhecimentos, habilidades e
atitudes - CHAs aprendidos em treinamentos, para 0 desempenho de seus egressos no
trabalho. Tais resultados reforcam a necessidade de acGes de Gestdo de Pessoas que
promovam um clima favoravel a aprendizagem e a transferéncia como forma de maximizar a
eficacia de acdes de treinamento.

Chiaburu, Dam e Hutchins (2010) também apontaram que suporte organizacional
(SPO) é pouco pesquisado em conexdo com transferéncia de treinamento. Esses autores
verificaram que as pesquisas tém sido concentradas em antecedentes especificos como suporte
gerencial e suporte dos pares; e se desviam do suporte advindo da organizacao.

Apesar das evidéncias apresentadas sobre o poder preditivo de certas variaveis
ambientais, verificou-se na amostra da literatura cientifica aqui selecionada, que poucos
estudos tém investigado a relagéo entre suporte organizacional e transferéncia de treinamento,
corroborando apontamentos de Chiaburu et al.(2010). Sugere-se, portanto, a realizagdo de

pesquisas com este enfoque, instrumentalizando a area de Treinamento com meios para
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ampliar sua contribuicdo para além da entrega da instrucdo, sendo capaz também de
influenciar a¢des organizacionais direcionadas a melhoria do clima no trabalho.

N&o obstante, diferentemente do que acontece no Brasil, onde impacto do treinamento
no trabalho tem sido mais investigado, as buscas por trabalhos estrangeiros revelaram que a
maior parte desses estudos analisou o fendmeno transferéncia de treinamento ou impacto
do treinamento em profundidade.

Cheng e Hampson (2008), ao revisarem a literatura estrangeira sobre transferéncia de
treinamento, ressaltaram variabilidade significativa nos resultados dos trabalhos analisados,
apontando fragilidades e dificuldade em generalizar resultados. Esses autores também
enfatizaram a centralidade do treinando no processo de transferéncia e propdem que novas
pesquisas apliguem a teoria do planejamento comportamental na elaboracdo de novos
modelos de transferéncia de treinamento.

Em suma, a partir da analise da literatura empreendida, tanto estrangeira quanto
brasileira, percebeu-se certa sistematizacdo dos processos de avaliacdo de treinamento,
corroborando dessa maneira, apontamentos de Salas e Cannon-Bowers (2001) sobre a
consolidacdo de uma ciéncia do treinamento.

Os esforcos empreendidos nesta pesquisa estdo voltados para a anélise do efeito de um
treinamento introdutdrio sobre o nivel de avaliagdo denominado por Hamblin (1978) de
comportamento no cargo (medido em profundidade e amplitude). S&o identificados
facilitadores e inibidores da utilizacdo no trabalho, dos novos conhecimentos, habilidades e
atitudes - CHAs aprendidos no curso, e ainda, a contribui¢do indireta do treinamento para a
melhoria do desempenho global do egresso e para o0 aumento de sua motivagdo. Pretende-se
portanto, avancar na discussdo dos fendmeno impacto do treinamento no trabalho (medida em
amplitude) em cursos introdutorios, e seu relacionamento com alguns tipos de varidveis do
ambientais, como suporte organizacional, suporte psicossocial, suporte material e clima para
transferéncia.

No capitulo a seguir, sera feita a delimitagdo do presente estudo, descritos os modelos
de pesquisa adotados e as variaveis testadas, a partir das percepgdes deste pesquisador
decorrentes do referencial tedrico apresentado e da revisdo da literatura brasileira e

estrangeira ora empreendida.
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3 DELIMITACAO DO ESTUDO

A crescente valorizacdo de competéncias e de pessoas no mundo do trabalho tém
levado as organizacgdes a investirem na preparacdo de seus colaboradores que, quando bem
treinados, tornam-se fonte de vantagem competitiva mais duradoura e contribuem para a
maximizacdo do desempenho da organizacdo. Nesse sentido, treinamentos consistiriam em
meios de impulsionar o desempenho dos individuos e promover o desenvolvimento das
pessoas e das organizagdes. Assim, conforme apontamentos de pesquisas anteriores, a area de
Treinamento tem crescido em importancia, acompanhada por elevada producdo cientifica e
tecnolégica (BARNEY; WRIGHT, 1998; KOZLOWSKI et al., 2000; SALAS; CANNON-
BOWERS, 2001; BORGES-ANDRADE et al., 2006; THARENOU; SAKS; MOORE, 2007;
AGUINIS; KRAIGER, 2009; MENESES; ABBAD, 2009; BLUME et al., 2010; COELHO
JUNIOR; ABBAD, 2010; GROSSMAN; SALAS, 2011).

De acordo com Aguinis e Kraiger (2009), entre os inumeros beneficios diretos do
treinamento para individuos estdo: a melhoria no desempenho, a inovacdo, a aquisicdo de
habilidades tacitas, adaptativas, de autogestdo, de ajustamento transcultural e técnicas, entre
outras. Esses autores também listaram beneficios indiretos, entre os quais: 0 empowerment, a
melhoria do planejamento e da coordenacéo de atividades em equipes.

Porém, as pesquisas tém apontado que o treinamento por si s6 ndo garante que 0S
conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos pelos individuos resultardo em capacidade
de mudanca e adaptacdo dos individuos aos cenarios instaveis, nem em inovagdo, aumento
efetivo da produtividade ou retornos financeiros. Neste sentido, diversos estudos, entre 0s
quais destacam-se os de Abbad (1999), Abbad e Borges-Andrade (2004), Blume et al.
(2010), Burke e Sacks (2009), Cheng e Hampson (2008), Chiaburu, Dam e Hutchins (2010),
Coelho Janior (2004), Coelho Janior (2009), Coelho Janior e Abbad (2010), Grossman e
Salas (2011), Kozlowski et al. (2000) e Salas e Cannon-Bowers (2001), tém dado énfase a
influéncia ambiental e a importancia de diferentes tipos de suporte social no trabalho, como
condicdo para um ambiente organizacional favoravel a transferéncia de novos conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAS) para o trabalho.

Conforme verificado a partir da revisdo de literatura apresentada na secdo anterior, tem
havido predominancia de estudos que avaliaram os resultados de treinamentos no nivel do

comportamento no cargo. Entretanto, esses mesmos estudos referiam-se a cursos em qgue seus
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egressos ja desempenhavam atividades laborais nas organizacGes estudadas anteriormente a
realizacdo desses treinamentos.

Abbad, Pilati e Pantoja (2003) indicaram, em sua revisao de literatura, que foram raros
o0s estudos que tentaram relacionar varidveis relativas ao contexto, como aquelas da area de
comportamento organizacional, com o impacto do treinamento no trabalho, razdo pela qual os
autores propuseram a realizacdo de mais pesquisas com esse foco. Porém, revisGes mais
recentes, como as realizadas por Pereira (2009) e Oliveira-Neto (2009), sugerem um cenario
diferente ao apontarem um crescente numero de trabalhos brasileiros e estrangeiros, que
corroboraram a forca preditiva de variaveis correlatas a suporte psicossocial sobre o impacto
do treinamento no trabalho.

Entretanto, em situagbes como as que envolvem os treinamentos introdutorios,
pergunta-se: Como avaliar o impacto de um treinamento introdutério no trabalho?

Neste estudo, pretende-se: analisar os resultados de um treinamento introdutorio de
ambientacdo e profissionalizacdo ofertado por uma instituicdo bancéria, no nivel de avaliacéo
denominado por Hamblin (1978) de comportamento no cargo (medido em profundidade e
amplitude), utilizando como modelo de pesquisa, uma variacdo do Modelo Integrado de
Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT de Abbad (1999).

Para atingir este fim, buscou-se contemplar as etapas dos efeitos ou resultados do
treinamento no nivel de avaliagdo, denominado por Kirkpatrick (1976) de comportamento no
cargo e classificado por Hamblin (1978) nas dimensdes profundidade e largura (ou
amplitude). A Figura 5 apresenta 0 modelo conceitual dos efeitos do treinamento no
comportamento no cargo, elaborado a partir dos estudos de Hamblin (1978), Abbad (1999),
Pilati e Abbad (2005) e Abbad et al (2012).

Comportamento no Cargo (HAMBLIN, 1978)

profundidade amplitude
Aquisicao de Retenciio Transferéncia Impacto do
novos CHAs > g de Treinamento no
(Aprendizagem) Generalizago Treinamento Trabalho

efeitos diretos

(medida especifica)

efeitos indiretos
(medida geral)

Figura 5. Modelo Conceitual dos efeitos do treinamento no Comportamento no Cargo.
Fonte: elaborada pelo pesquisador.
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3.1 Objetivo Geral

O presente tem por objetivo, avaliar o impacto do Curso Exceléncia Profissional no

desempenho de seus egressos.

3.2 Objetivos Especificos da Etapa 1 da pesquisa

1.

2.

Construir e validar instrumento (de autoavaliacdo), para avaliar generalizacdo e
transferéncia de treinamento (ou impacto do treinamento em profundidade) do Curso
Exceléncia Profissional, que consiste em um curso de ambientagdo e
profissionalizacdo obrigatério para novos colaboradores, realizado durante o0s
primeiros 15 dias de trabalho em uma instituicdo financeira.

Adaptar ao contexto desta pesquisa, instrumentos para avaliar: impacto do
treinamento no trabalho (medida em amplitude), clima para transferéncia suporte

organizacional, suporte psicossocial e suporte material a transferéncia de treinamento.

3.3 Objetivo Especifico da Etapa 2 da pesquisa

1.

Analisar o poder explicativo de variaveis independentes relacionadas a caracteristicas
individuais e funcionais, a aprendizagem e a caracteristicas ambientais (que
apresentarem betas positivos e significativos) sobre generalizacdo, transferéncia de
treinamento e impacto do Curso Exceléncia Profissional no desempenho de seus
egressos.

Em consonancia com o referencial tedrico apresentado no Capitulo 1 desta dissertacéo,

foi inserido no instrumento de coleta de dados (Bloco A — Utilizagdo do Treinamento), item

acerca do grau de concordancia do egresso sobre a aquisi¢cdo, durante o curso, das

competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes) abordadas no treinamento. Os escores

atribuidos pelos respondentes ao item, foram utilizados nesta pesquisa como noc¢éo teorica de

aprendizagem, processo bésico de apreensédo e a condigdo para a ocorréncia dos processos de

retencdo, generalizacdo, transferéncia de treinamento e impacto do treinamento no trabalho.

Considerando que a retencado é tida como a concretizacdo da aprendizagem, por meio

do armazenamento na memdria de longo prazo, dos novos conhecimentos, habilidades e
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atitudes aprendidos no treinamento e que generalizagdo, é compreendida como a capacidade
do treinado em identificar situacdes em que esses CHAs podem ser utilizados no trabalho, de
maneira similar a Oliveira-Neto (2009) e Silva (2011), adotou-se aqui uma escala dupla de
aplicacdo e de contribuicdo. Assim, serdo utilizadas como medida de generalizacdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos no Curso Exceléncia Profissional, as
respostas numeéricas dos participantes aos itens da escala de contribuic¢do incluida no Bloco B
- Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico do questionario aplicado.

Para fins deste estudo, Transferéncia de Treinamento ou Impacto do Treinamento
em Profundidade é definido como os efeitos diretos e especificos de um treinamento,
consoantes com seus objetivos instrucionais, expressos no comportamento do egresso no
cargo (ABBAD, PILATI, BORGES-ANDRADE e SALLORENZO, 2012). Neste estudo,
transferéncia de treinamento do Curso Exceléncia Profissional sera aferida por meio das
respostas numéricas dos participantes, aos itens da escala de aplica¢cdo do Bloco B - Impacto
do Treinamento no Desempenho Especifico do questionario de coleta de dados.

Nesta pesquisa, Impacto do Treinamento no Trabalho (medido em amplitude) é
entendido como a influéncia indireta exercida pelo treinamento sobre o desempenho global do
egresso, suas motivacoes e atitudes em relacdo ao trabalho (PILATI e ABBAD, 2005). A
medida principal deste fenémeno resultara das respostas huméricas dos participantes aos itens
do Bloco C - Impacto do Treinamento no Desempenho Geral do questionario. Esse bloco de
itens aferiu a percepcdo dos egressos acerca da contribui¢do do Curso Exceléncia Profissional
para 0 seu desempenho geral, de acordo com as perspectivas do Sistema de Gestdo do
Desempenho da organizacéo estudada.

Como foi possivel observar, as estratégias empregadas no delineamento do estudo
buscaram mitigar o problema da impossibilidade de realizacdo de avaliacdo de aprendizagem,
da ndo realizacdo de pré-teste e da auséncia de desempenhos anteriores observados para fins
de medicéo dos efeitos do treinamento no nivel de avaliacdo denominado por Hamblin (1978)
de comportamento no cargo (medido em profundidade e em amplitude), por meio da
vinculagéo desses efeitos percebidos ao treinamento avaliado.

Portanto, foram contempladas no delineamento do estudo, varidveis que envolveram
todo o processo de transferéncia sintetizado por Pilati e Abbad (2005) descrito no Capitulo 1
desta dissertagdo. Assim, a variavel AQUISICAO, consistiu em medida de aprendizagem.
As varidveis IMPACT4 Contribuicdo nas Estratégias de Comercializacdo e

Operacionalizagdo e IMPACTS5_Contribuicdo na Socializagdo, Aprendizagem e Carreira



58

podem ser classificadas como medidas de generalizacdo. As varidveis IMPACT1_Aplicacdo
de Vendas e Operacionalizacdo de Produtos e Servicos, IMPACT2_Aplicagéo de Socializacédo
e IMPACT3_Aplicacdo de Aprendizagem no Trabalho, Educacdo e Carreira, podem ser
compreendidas como medidas de transferéncia de treinamento ou impacto do
treinamento em profundidade. A variavel IMPACT6_AMP_Impacto do treinamento no
trabalho (medida em Amplitude), pode ser compreendida como medida do fenémeno

Impacto do treinamento no Trabalho ou Impacto do Treinamento em Amplitude.

3.4 Hipoteses

A seguir, sdo apresentadas as hipoteses testadas nesta pesquisa:

H1: Aquisicdo explica uma porgéo significativa da variabilidade de generalizagéo, de
transferéncia de treinamento e de impacto do treinamento no trabalho.

H2: Caracteristicas individuais, tais como género, tempo de experiéncia na funcao,
regido geografica da unidade lotacdo e escolaridade do empregado explicam por¢édo
significativa da variabilidade de generalizagdo, de transferéncia de treinamento e de impacto
do treinamento no trabalho.

H3: Caracteristicas ambientais tais como suporte psicossocial, suporte material,
consequéncias ao uso do aprendido no treinamento, suporte organizacional e relacionamentos
interpessoais explicam porcéo significativa da variabilidade de generalizagéo, de transferéncia
de treinamento e de impacto do treinamento no trabalho.

3.5 Delineamentos

A partir do referencial teérico adotado e da analise da literatura empreendida, testou-se
trés Modelos Exploratérios de Pesquisa de Transferéncia de Treinamento (medida em
profundidade), segundo cada uma das trés variaveis dependentes ou critério oriundas da Etapa
1.
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A Figura 6 consiste na representacdo grafica dos modelos exploratérios em questéo,

cujas variaveis critério sdo apresentadas em seguida.

VARIAVEIS PREDITIVAS

Aprendizagem
AQUISICAO
Caracteristicas Individuais

GENERO ] )
EXPER_REC VARIAVEL CRITERIO

UF_REC énci
n 5| Transferéncia de
ESCOLAR_REC * Treinamento

medida em profundidade

Caracteristicas Ambientais

SUP1
SUP2
SUP3
CONTEXTO1_SUPORG
CONTEXTO2_RELAC

Figura 6. Representacdo genérica dos Modelos Exploratorios de Pesquisa de Transferéncia de Treinamento
(medida em profundidade).
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

No Modelo 1, a variavel critério foi denominada de IMPACT1_Aplicacdo de Vendas
e Operacionalizacdo de Produtos e Servicos para Exceléncia Profissional, e consistiu na
média aritmética dos escores atribuidos pelos respondentes aos itens agrupados no fator de
aplicacdo do Bloco B - Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico do questionario,
denominado de Aplicacdo de Vendas e Operacionalizacdo de Produtos e Servicos para
Exceléncia Profissional, extraido na Etapa 1 desta pesquisa.

No Modelo 2, a varidvel critério foi denominada de IMPACT2_Aplicacdo de
Socializacdo para Exceléncia Profissional, e consistiu na média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos itens agrupados no fator de aplica¢do do Bloco B - Impacto
do Treinamento no Desempenho Especifico do questionario, denominado de Aplicagdo de
Socializagdo para Exceléncia Profissional.

No Modelo 3, a varidvel critério foi denominada de IMPACT3_Aplicacdo de
Aprendizagem no Trabalho, Educacéo e Carreira para Exceléncia Profissional, e consistiu na
média aritmética dos escores atribuidos pelos respondentes aos itens agrupados no fator de
aplicagdo do Bloco B - Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico do questionario,
denominado de Aplicagdo de Aprendizagem no Trabalho, Educacdo e Carreira para

Exceléncia Profissional.



60

Também foram testados, dois Modelos Exploratorios de Pesquisa de Generalizag¢do
(medida de aprendizagem), segundo cada uma das duas variaveis dependentes ou critério
oriundas da Etapa 1. A Figura 7 consiste na representacdo grafica dos referidos modelos

exploratdrios e suas variaveis critério sdo apresentadas em seguida.

VARIAVEIS PREDITIVAS

Aprendizagem
AQUISICAO

Caracteristicas Individuais

GENERO
EXPER_REC VARIAVEL CRITERIO
UF_REC pone
ESCOLAR_REC T ———— eneralizagcao

(medida de aprendizagem)

Caracteristicas Ambientais

SUP1
SUP2
SUP3
CONTEXTO1_SUPORG
CONTEXTO2_RELAC

Figura 7. Representacdo genérica dos Modelos Exploratdrios de Pesquisa de Generalizagdo (medida de
aprendizagem).
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

No Modelo 4, a variavel critério foi denominada IMPACT4_ Contribuicdo nas
Estratégias de Comercializacdo e Operacionalizacdo para Exceléncia Profissional, e consistiu
na média aritmética dos escores atribuidos pelos respondentes aos itens agrupados no fator de
contribuicdo do Bloco B - Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico do
questiondrio, extraidas na Etapa 1 desta pesquisa, denominado de Contribuicdo nas
Estratégias de Comercializacdo e Operacionalizacdo para Exceléncia Profissional.

No Modelo 5, a varidvel critério foi denominada IMPACTS5_ Contribuicdo na
Socializacdo, Aprendizagem e Carreira para Exceléncia Profissional, e consistiu na média
aritmética dos escores atribuidos pelos respondentes aos itens agrupados no fator de
contribuicdo do Bloco B - Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico do
questionario, denominado de Contribuicdo na Socializacdo, Aprendizagem e Carreira para
Exceléncia Profissional e extraido na Etapa 1 desta pesquisa.

Também foi testado, o Modelo Exploratério de Pesquisa de Impacto do Treinamento
no Trabalho (medida de amplitude), denominado de Modelo 6, que teve como variavel
criterio IMPACT6_AMP_Impacto do treinamento no trabalho para Exceléncia Profissional
(medida em amplitude), calculada pela média aritmética dos escores atribuidos pelos

respondentes aos itens componentes do fator obtido na validacdo estatistica do Bloco C -
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Impacto do Treinamento no Desempenho Geral descrito na Etapa 1, e representa a percepcgao
do egresso sobre a contribuicdo indireta do Curso Exceléncia Profissional para a melhoria da
motivacdo do egresso e das competéncias referentes as perspectivas de Gestdo do
Desempenho Profissional, tais como: alinhar suas acOes a estratégia, politicas e diretrizes,
gerar resultados, contribuir para melhoria dos processos internos, do clima de trabalho e para
acOes socialmente responsaveis.

A Figura 8 é representacdo grafica do Modelo 6 que consiste no Modelo Exploratorio

de Pesquisa de Impacto do Treinamento no Trabalho (medida de amplitude).

VARIAVEIS PREDITIVAS
Aprendizagem
AQUISICAO

Caracteristicas Individuais

GENERO VARIAVEL CRITERIO
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ESCOLAR_REC —>| Impacto do Treinamento no

Trabalho
Caracteristicas Ambientais (medida em amplitude)
SUP1
SUP2
SUP3
CONTEXTO1_SUPORG
CONTEXTO2_RELAC

Figura 8. Representacdo do Modelo Exploratério de Pesquisa de Impacto do Treinamento no Trabalho (medida
em amplitude).
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

A seguir, é apresentada uma descricdo sucinta das variaveis independentes ou
preditivas que fizeram parte dos seis Modelos Exploratorios de Pesquisa anteriormente
descritos (de Transferéncia de Treinamento, de Generalizacdo e de Impacto do Treinamento
no Trabalho). Cabe ressaltar que no Modelo Geral de Pesquisa:

A variavel preditiva de aprendizagem testada foi denominada de AQUISICAO, tendo
sido obtida por meio dos escores atribuidos pelos respondentes ao item “Adquiri, durante o
curso, as competéncias abordadas no treinamento” do Bloco A — Utilizagdo do Treinamento.

As variaveis preditivas de caracteristicas individuais testadas foram
GENERO_AUTO_género do empregado, EXPER_FUNCAQO_REC_tempo de experiéncia na
funcdo, ESCOLAR_AUTO escolaridade do empregado e UF_DEPEND_REC regido
geografica da unidade de lotacéo.

Entre as variaveis preditivas relacionadas ao ambiente, foram testadas SUP1_suporte

psicossocial a transferéncia de treinamento, SUP2 suporte material a transferéncia de



62

treinamento e SUP3_Consequéncias ao Uso do aprendido no treinamento (medida de Clima
para Transferéncia). Estas variaveis foram obtidas por meio das médias aritméticas dos
escores atribuidos pelos respondentes aos itens do Bloco E - Apoio Dado a Aplicacdo do
Treinamento do questionario, agrupados nos fatores (ou escalas), de mesmo nome, extraidas
na Etapa 1 desta pesquisa. Foram incluidas como VIs desses modelos exploratorios, outras
duas variaveis explicativas contextuais, quais sejam: CONTEXTOL_Préticas Organizacionais
de Gestdo de Desempenho (medida de Suporte Organizacional a transferéncia de treinamento)
e CONTEXTO2Z_relacionamentos interpessoais. Ambas foram obtidas por meio das médias
aritméticas dos escores atribuidos pelos respondentes aos itens do Bloco F - Fatores do
Contexto de trabalho do questionario, agrupados nos fatores (ou escalas) de mesmo nome
extraidos na de validacdo estatistica desta pesquisa. Apo6s analises desses modelos de
pesquisa, chegou-se ao Modelo Geral de Pesquisa de Impacto do Treinamento no Trabalho,

representado na Figura 9.

VARIAVEIS PREDITIVAS
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Figura 9. Representacdo do Modelo Geral de Pesquisa de Impacto do Treinamento no Trabalho (medida em
amplitude).
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Conforme € possivel observar na Figura 9, a variavel critério e as variaveis
explicativas que fizeram parte do Modelo Geral de Pesquisa estdo entre aquelas descritas
anteriormente neste capitulo. Finda a delimitagdo deste estudo, serdo descritos no préximo

capitulo, os procedimentos metodoldgicos adotados.
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4 METODO

O presente capitulo descreve as estratégias metodologicas adaptadas neste estudo. Para
facilitar a apresentagéo, optou-se por organizar a descri¢cdo dos procedimentos de acordo com
as etapas desta pesquisa descritas no capitulo anterior.

Na primeira parte sdo apresentadas as caracteristicas da organizacdo estudada que
ofertou o treinamento. Na segunda secdo, € descrito o processo de coleta de dados. Na terceira
secdo, é apresentada a populacdo e a amostra. Na quarta secdo, sdo descritos os procedimentos
seguidos na execucdo da Etapa 1. Na quinta secdo, sdo apresentados os procedimentos

observados na execucdo da Etapa 2.

4.1 A Organizagdo Estudada

O Banco XYZ, empresa objeto deste estudo, € uma instituicdo financeira de grande
porte que possui agéncias em todos os estados brasileiros e em algumas cidades no exterior.
Os investimentos da organizacdo no desenvolvimento de seus colaboradores e em gestdo do
conhecimento tém sido expressivos, denotando clara preocupacdo do Banco XYZ com

melhoria do desempenho.

4.1.1 A Universidade Corporativa do Banco XYZ (UniXY2Z)

Com sede em Brasilia, a UniXYZ possui 26 geréncias regionais em todo o pais, onde
sdo oferecidos treinamentos, nas modalidades presencial e a distancia, a todos os funcionarios
da empresa. Além de apoiar o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, a
UniXYZ é responsavel, em sua area de competéncia, pelos processos operacionais da Vice-
Presidéncia de Gestdo de Pessoas e Desenvolvimento Sustentavel.

Ao longo de mais de 45 anos de existéncia, a area de educacdo corporativa vem
assumindo um papel de vanguarda, voltado para o suporte as estratégias da organizacdo. Os
programas e a¢des de TD&E implementadas pela UniXYZ estdo pautados em principios

organizacionais e filos6ficos com o objetivo de: dar suporte ao desempenho profissional,
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tornar a empresa mais competitiva por meio do aperfeicoamento de sua performance, e
desenvolver a exceléncia humana e profissional dos colaboradores, melhorando sua
empregabilidade e permitindo sua ascenséo profissional.

A UniXYZ oferece aos seus colaboradores treinamentos presenciais nas dependéncias
das Geréncias Regionais de Gestdo de Pessoas, treinamentos na modalidade a distancia por
meio de midia impressa, video, TV Corporativa, Treinamento Baseado em Computador —
TBC e WEB. A UniXYZ também oferta bolsas em cursos de graduacéo, pds-graduacéo lato e
stricto sensu e bolsas para cursos de idiomas. A Tabela 1 contém informac6es da UniXYZ
no ano de 2010.

Tabela 1. InformagBes Importantes da UniXYZW em 2010.
Ndmero Total de Horas de Biblioteca - Gestao do Programa de Aprimoramento dos
Treinamento e Média de Horas/Aula Conhecimento Funcionarios
por Funcionario
Total de Horas de Média de Horas/Aula por

Treinamento Funcionario N° de Obras Emprestadas Funcionarios Atendidos
13.552.147 124,3 58.660 63.346
Programa XYZ MBA - Desenvolvimento da Bolsas de Estudo para Cursos de Graduagéo, Pés-Graduagéo Lato Sensu
Exceléncia Técnico Gerencial (Cursos de (Especializagdo), P6s-Graduagéo Stricto Sensu (Mestrado e Doutorado) e
Especializag&o realizados "'In Company"") Idiomas Estrangeiros - em nimero de bolsas concedidas
N° Funcionarios N© Participantes
Participantes Externos Graduacéo Lato Sensu Stricto Sensu Idiomas Estrangeiros
459 30 1.000 501 41 218

Fonte: adaptado do Portal UniXYZ.

4.1.3 O Treinamento Avaliado

O Curso de Exceléncia Profissional é um treinamento presencial que possui cerca de
72 horas de duracdo e se estende por duas semanas a partir do ato de admissdo do novo
colaborador. Trata-se de um curso de carater obrigatério, voltado para socializagdo e
capacitacdo do escriturdrio para a atividade de comercializagdo e operacionalizacdo de
produtos e servigos bancarios. As aulas geralmente ocorrem nas dependéncias da Geréncia
Regional de Gestdo de Pessoas do estado onde esté localizada a agéncia ou unidade na qual o
empregado tera exercicio. O curso € ministrado por empregados do Banco XYZ, bastante
experientes, que recebem formacéo didatica especifica para ministrar o treinamento.

A andlise do material instrucional disponibilizado pela organizacdo apontou a
existéncia de dois objetivos instrucionais principais, de natureza afetiva e cognitiva,

respectivamente para os modulos fundamental e instrumental do curso Exceléncia
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Profissional: (a) proporcionar que o colaborador novato identifique-se com o Banco XYZ, a
partir do conhecimento dos seus valores organizacionais, da sua estrutura, atuagdo no
mercado, negocios e contribuicdo para o desenvolvimento sustentavel do pais; e (b) identificar
o0s principais aplicativos do Banco XYZ, mediante a navegagdo nos sistemas e vivéncia de
situacOes de atendimento e de comercializagdo de produtos e servigos. A avaliagdo do
material didatico apontou a existéncia dos seguintes objetivos de desempenho explicitos para
esses modulos do Curso Exceléncia Profissional:
a) Atuar de acordo com a estratégia corporativa, atendendo aos objetivos tracados pelo Banco,
com atencao especial para a ética;
b) Utilizar adequadamente os veiculos de comunicacdo do Banco XYZ;
c¢) Realizar suas atividades, reconhecendo a importancia, do Banco no desenvolvimento das
comunidades onde atua;
d) Prestar atendimento com cortesia e agilidade, considerando as expectativas dos clientes e
0s interesses do Banco XYZ;
e) Oferecer produtos e servicos adequados as necessidades dos clientes, buscando a sua
fidelizacao;
f) Utilizar adequadamente os veiculos de comunicacdo do Banco XYZ;
g) Implementar acdes de desenvolvimento pessoal e profissional;
h) Utilizar os principais aplicativos do Sistema do Banco XYZ;
i) Realizar transacGes bancarias com ética e seguranca;
J) Extrair informac6es sobre produtos e servicos dos principais sistemas corporativos;
I) Prestar informagdes sobre produtos e servigos dos principais sistemas corporativos;
m) Prestar esclarecimentos sobre a movimentagdo bancaria do cliente;
n) Prestar atendimento com cortesia e agilidade, disponibilizando solucdes adequadas as
expectativas do cliente (interno e externo) e as orientaces do Banco XYZ;
0) Realizar suas atividades de trabalho, demonstrando conhecimento de produtos, servicos,
processos e aplicativos de informatica relacionados a sua area de atuagéo; e
p) ldentificar riscos na realizacdo das atividades sob sua responsabilidade e implementar
acOes adequadas.

Para atingir seus objetivos, o treinamento foi estruturado em 11 unidades. Na primeira
unidade, sdo trabalhados contetdos como a historia do banco, a missdo, os valores e a
estratégia e a estrutura organizacionais. A metodologia de ensino empregada nessa fase inclui

a realizacdo de diversas de dindmicas de grupo e apresentacdo de videos, onde 0s novos
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empregados tém o primeiro contato com alguns dos ritos e simbolos da cultura da
organizagdo. Na segunda unidade, sdo trabalhados conceitos iniciais de marketing, produtos,
servigos, segmentacdo e qualidade no atendimento. Todos os conteddos da unidade sédo
trabalhados de forma bastante contextualizada, incluindo a apresentacao de videos, estudos de
caso e dindmicas de encenacdo teatral. A terceira unidade possui foco em técnicas de
negociacao e de vendas. Também foram adotadas metodologias de ensino que privilegiam a
experimentacdo e a simulacdo de situacbes reais. A quarta unidade volta-se para o
planejamento do desenvolvimento da carreira do funcionario, enfatizando as oportunidades de
crescimento e de reconhecimento ofertadas pela organizagéo.

As unidades seguintes do curso estdo vinculadas ao modulo Instrumental do Curso
Exceléncia Profissional e centram-se em rotinas operacionais tipicas do dia-a-dia dos novos
escriturarios bancarios. De maneira similar ao modulo anterior, as metodologias de ensino
incluem dinamicas de grupo e reforgo de rituais e simbolos da cultura organizacional, mas
cabe ressaltar também, o predominio de atividades de apresentacdo, navegacao e realizagdo de
exercicios praticos nos diversos sistemas corporativos do Banco XYZ. Percebeu-se que a
énfase maior recai sobre atividades rotineiras do cargo, tais como: abertura e encerramento de
contas e operacionalizagdo dos diversos produtos e servigcos comercializados pela
organizacao.

Apbés a conclusdo dos dois modulos do curso, a grande maioria dos novos
colaboradores é encaminhada para agéncias bancéarias (area fim), mas em raras ocasifes
podem ter sua primeira lotacdo em unidades organizacionais de apoio (area meio).

Ha& que se destacar ainda, que o processo de acolhida dos novos colaboradores conta
com a participagdo de dois importantes atores: o orientador e o administrador. O orientador
normalmente é o chefe imediato do novo funcionario e o responsavel por acompanha-lo
durante seu primeiro ano na empresa, por facilitar sua integracdo social e por oferecer-lhe
orientacdo sistematica para execucdo de tarefas e também para o desenvolvimento de sua
carreira no Banco XYZ. Em alguns casos, a funcdo de orientador podera ser exercida por um
colega mais experiente e que apresente desempenho diferenciado na equipe de trabalho.

O administrador é o gestor de nivel hierarquico mais elevado na agéncia ou unidade. E
dele a responsabilidade por finalizar o processo avaliatério para efetivagdo do novo
empregado ao final dos 90 dias do periodo de experiéncia. E ele também, quem divulga e
sensibiliza os demais empregados para a acolhida do novo colega, escolhe o orientador e

verifica o cumprimento das etapas definidas para as demais agdes de integracao.
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Tanto o orientador quanto o administrador recebem preparacéo especifica da area de
Gestdo de Pessoas da organizacgdo para exercer essa funcéo.

4.2 Coleta de Dados

O acesso as fontes primarias por meio de questionarios e secundarias, oriundos de
arquivos mantidos pela empresa e coletados por meio do Roteiro para Anélise documental
(ANEXO F), foi garantido por meio da assinatura de termo de compromisso entre a Diviséo
de Avaliaces em Gestdo de Pessoas do Banco XYZ e o Grupo de Pesquisa Impacto,
vinculado aos programas de Pds-Graduacdo em Psicologia Social, do Trabalho e das
Organizacdes e em Administracdo da Universidade de Brasilia.

A aplicacdo do questionario se deu a distancia por meio de formulario eletrénico
autoexplicativo disponibilizado na intranet da empresa, tendo ocorrido uma Unica vez. A area
de avaliacdo do banco enviou convites, via e-mail corporativo, a todos os colaboradores que
concluiram o Curso Exceléncia Profissional em 2011, solicitando que respondessem ao
questionario no periodo compreendido entre 24 de abril e 2 de maio de 2012. Dessa forma,
foi respeitado o transcurso minimo de 120 dias da conclusdo do treinamento.

4.3 Populagéo e Amostra

A populacdo estudada foi composta por 5.418 colaboradores contratados pela
organizacdo em 2011 nos diversos estados brasileiros, que concluiram o Curso Exceléncia
Profissional naquele mesmo ano. A participacdo na pesquisa se deu de forma voluntéria e
apesar do envio de convites para toda a populacdo, obteve-se respostas de 2.002 respondentes,

representando uma taxa de retorno 36,95%.
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A Tabela 2 apresenta o perfil dos egressos que responderam ao questionario.

Tabela 2. Perfil dos egressos que responderam ao Questionario.

AMOSTRA 1 (2.002 casos)

Variavel Frequéncia % Variavel Frequéncia %
Utilizagdo dos CHAs aprendidos no treinamento Local de Trabalho
Utiliza 1.899  94,90% Area-fim 1.813  90,60%
N&o Utiliza 103 5,10% Area-meio 189 9,40%
Género Experiéncia na Fungéo
Masculino 1.165 58,20% Menos de 1 ano 1.235 61,70%
Feminino 837 41,80% De 1 ano ou mais 767 38,30%
Nivel de Escolaridade Regido Geografica da Agéncia
Ensino Basico 643 32,10% Centro-Sul 1.027 51,30%
Graduacdo 1.052 52,50% Norte-Nordeste 933 48,70%
Pds-Graduagéao 307 15,30%

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Apds analise do arquivo de dados disponibilizado pelo Banco XYZ, verificou-se que
todos os questionarios enviados apresentaram dados validos. Atendendo instrucbes de
preenchimento, 103 respondentes que declararam néo estarem utilizando, ou utilizando muito
pouco o que foi aprendido no treinamento no trabalho, encerraram sua participagcdo na
pesquisa respondendo apenas o terceiro item do questionario que versava sobre a razdo da
ndo-utilizacdo das novas competéncias. Consequentemente, devido a esse delineamento do
instrumento de coleta de dados, que incluiu o padrdo de salto mencionado, retirou-se do
arquivo de dados, 103 casos 0missos.

Cabe destacar que a maioria desses respondentes declararam que a ndo-utilizacdo dos
CHAs aprendidos era devida ao fato de ndo mais estarem atuando na area que foi o foco do
treinamento. A Tabela 3 apresenta dados descritivos desses casos omissos € a razao relatada

pelo participante para a ndo-utilizagdo do CHAs aprendidos no treinamento.

Tabela 3. Perfil dos egressos que ndo estéo utilizando o contetido aprendido no treinamento. (continua)

AMOSTRA 1.3 (103 casos)

Variavel Freq. % Variavel Freg. %
Razéo da Nao-Utilizagao Local de Trabalho
Ar 40 ndo requer CHA . .
ea de atuacdo ndorequer CHAS o5 7 g5y Area-fim 54 5243%
aprendidos no curso
Fal ndico A -
alta de condicdes adequadas de 6 5.83% Area-meio 49 4757%

trabalho
Limitacdes do treinamento 22 21,36%
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Tabela 3. Perfil dos egressos que ndo estao utilizando o contetido aprendido no treinamento. (concluséo)

AMOSTRA 1.3 (103 casos)

Variavel Freq. % Variavel Freq. %
Experiéncia na Fungéo

Género Menos de 1 ano 70 67,96%
Masculino 68 66,02% De 1 ano ou mais 33 32,04%
Feminino 35 33,98% Regido Geografica da Agéncia

Nivel de Escolaridade Centro-Sul 61 59,22%
Ensino Basico 39 37,86% Norte-Nordeste 42 40,78%
Graduagédo 52 50,49%
Pés-Graduagao 12 11,65%

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Observa-se ainda, que essa amostra, contendo 0s casos omissos, € similar a amostra
completa descrita na Tabela 2 (Amostra 1), no que se refere ao género, a escolaridade, e
experiéncia na funco, tendo a maioria dos casos se concentrado na Regifo Centro-Sul. E
possivel observar ainda, que 47,57% dos participantes que relataram ndo estar utilizando o

que aprenderam no curso, trabalham na area-meio.

4.4 Método da Etapa 1 — Construcdo e Validagdo Estatistica de Instrumentos de Medida

A Etapa 1 da presente pesquisa teve como objetivo desenvolver e validar medidas dos
efeitos do Curso Exceléncia Profissional no desempenho dos seus egressos, consistindo em
etapa necessaria a realizacdo da Etapa 2. Considerando a escolha do Modelo IMPACT de
Abbad (1999), como modelo tedrico de pesquisa, foi necessaria a utilizacdo de instrumentos
capazes de mensurar os efeitos do treinamento no nivel de avaliagdo denominado por
Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) como comportamento no cargo, utilizando medidas de
impacto do treinamento em profundidade e em amplitude; e que também fossem viaveis para
obtencdo de medidas relacionadas a fendmenos ambientais previstos, capazes de interferir em
tais efeitos. Durante a construcdo e a adaptacdo do questionario, foram observadas as
recomendacdes de Abbad et al. (2012), Pasquali et al. (2010) e Abbad et al. (2006). A seguir,

é apresentada uma descricdo dos blocos que compuseram o instrumento aplicado.
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4.4.1 Instrumentos de Coleta de Dados

O instrumento Bloco A “Utilizacao do Treinamento” do questionario foi desenvolvido
em estudos anteriores por pesquisadores da Divisdo de Avaliagdo em Gestdo de Pessoas da
organizacdo estudada. Esse bloco € uma etapa relevante do delineamento da coleta de dados
desta pesquisa e representa um diagnostico preliminar do grau de aquisicdo de competéncias e
de sua utilizagdo no trabalho. O questionario apresenta uma escala do tipo Likert, de
concordéancia de 10 pontos, onde 1 corresponde a discordo totalmente e 10 a concordo
totalmente, conforme pode ser observado no Anexo E.

O instrumento Bloco B “Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico” do
questionario foi elaborado neste estudo, tendo passado também por validacdo estatistica. A
elaboracdo desse questionario foi precedida de andlise de contetdo, observando-se as
recomendacdes de Bardin (2010), dos dados coletados por meio do Roteiro para Analise
Documental do Material Didatico (ANEXO F) e de entrevistas com planejadores e instrutores
do curso, ocasido em que foram levantados os objetivos instrucionais. Nesta etapa,
identificou-se 105 objetivos intermediarios, representativos dos contetdos do curso, que
foram traduzidos em 50 desempenhos passiveis de observacéo no trabalho.

Em seguida, esses desempenhos especificos extraidos durante a fase de andlise
documental, foram organizados e submetidos a validacdo semantica junto a grupo composto
por dois egressos do treinamento avaliado e trés especialistas em TD&E, com conhecimentos
de psicometria, integrantes do Grupo de Pesquisa Impacto. Esses avaliadores sugeriram
adequacdes na redagdo e propuserem a realizacdo de consulta aos profissionais de TD&E da
empresa pesquisada para verificar a viabilidade de excluir ou fundir determinados itens.

Apds a implementacdo dos ajustes, foi realizada entrevista coletiva de validacdo com
grupo de cinco juizes-especialistas pertencentes a organizacdo estudada. O grupo de juizes
foi composto pela coordenadora do curso, pelo planejador do treinamento e por trés
colaboradores da equipe de avaliagdo de treinamento. Além de verificar a clareza e a
adequacdo dos itens a linguagem da organizacédo, esses examinadores julgaram a relevancia e
a pertinéncia dos desempenhos. Os juizes também contribuiram, com a avaliagdo da
mensagem inicial e das instrucbes de preenchimento das escalas.

Como resultado dessa fase, chegou-se ao total de 29 itens de avaliagdo de

transferéncia de treinamento estritamente relacionados ao conteddo do Curso Exceléncia
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Profissional (Mddulos Fundamental e Instrumental). Considerando a impossibilidade de
realizacdo de pré-teste, de contar com dados de avaliagdo de aprendizagem e de auséncia de
parametros de comparacdo com desempenhos anteriores, decidiu-se utilizar a solucdo de
escala dupla, ja utilizadas de maneira bem-sucedida por Oliveira Neto (2009) e Silva (2011) e
assim, coletar medidas de aprendizagem que abrangessem o processo de transferéncia
segundo descri¢des de Pilati e Abbad (2005) sintetizadas no Capitulo 1 deste estudo.
Portanto, conforme é possivel verificar no Apéndice A, incluiu-se nas extremidades de cada
item, escalas de respostas do tipo Likert de 10 pontos de aplicacdo das novas aprendizagens
no trabalho e da contribuigdo do curso para a melhoria do desempenho do egresso.

Na primeira escala, referente a frequéncia da aplicacdo no trabalho do contetdo
aprendido no treinamento, o participante atribuiu nota 1, quando ‘“nunca” aplicava a
competéncia descrita no item em seu trabalho e 10, quando “sempre” aplicava tal
competéncia em seu trabalho. Ja na segunda, referente ao grau de contribuicdo da
competéncia descrita no item para a melhoria do seu desempenho no trabalho, o participante
atribuiu nota 1, quando houve “nenhuma contribuicdo” e 10, quando a contribuig¢do foi
“muito grande”.

O Bloco C “Impacto do Treinamento no Desempenho Geral” do questionario ¢ uma
adaptacdo do instrumento-padrdo desenvolvido pela equipe de avaliagdo da organizacao
estudada e tem por objetivo medir o impacto, em amplitude ou largura, dos treinamentos
ofertados pela empresa. O questionario é composto por 7 itens que medem a contribuicdo
indireta do Curso Exceléncia Profissional para melhoria de desempenhos vinculados as
perspectivas de Gestdo do Desempenho Profissional da organizagdo estudada, tais como:
alinhar suas ac0es a estratégia, politicas e diretrizes, gerar resultados, contribuir para melhoria
dos processos internos, do clima de trabalho e para as acGes socialmente responsaveis.
Conforme pode ser observado no Anexo A, utilizou-se uma escala de respostas do tipo Likert
de 10 pontos, ancorada em sua extremidade, sendo que 1, representou “nenhuma
contribuicao” e 10, contribuic¢do foi “muito grande”.

O Bloco E “Apoio Dado a Aplicacdo do Treinamento” do questionario, consistiu em
uma adaptagdo do Instrumento de Suporte a Transferéncia de Treinamento, construido e
validado por Abbad (1999) e Abbad e Sallorenzo (2001) voltado para a avaliagdo do apoio
recebido pelo egresso (do chefe, de colegas e da organizacdo), pela disponibilizacdo de

suporte necessario e pelas consequéncias a aplicacdo dos novos CHAs no Trabalho.
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Conforme é possivel observar no Anexo B, o instrumento aplicado foi composto por
24 itens, dispostos em uma escala de resposta do tipo Likert com 10 pontos, ancorada em suas
extremidades, sendo que 1, correspondeu a “discordo totalmente” e 10, ‘“concordo
totalmente”. A decisdo de adaptar esse instrumento ao contexto da presente pesquisa deveu-
se a sua comprovada eficacia em medir suporte psicossocial e suporte material, variaveis
preditivas de transferéncia de treinamento contempladas no modelo desta pesquisa.

O Bloco F “Fatores de Contexto de Trabalho™ do questionario foi uma versao reduzida
do instrumento Caracteristicas do Ambiente Externo e Interno desenvolvido por Pereira
(2009) e adaptado por Silva (2011), que atualmente integra o conjunto de questionarios-
padrdo utilizado pela equipe de avaliagdo da organizacéo estudada devido seu relativo sucesso
em medir uma subdimensdo de suporte organizacional a transferéncia de treinamento. O
objetivo foi aferir o quanto caracteristicas do ambiente interno e externo a Unidade de
Lotacdo do respondente sdo capazes de influenciar a aplicacdo no trabalho do contetdo
aprendido no Curso Exceléncia Profissional. Conforme pode ser constatado por meio do
Anexo C, a versdo aplicada neste estudo apresentou 17 itens e utilizou escala de respostas do
tipo Likert com 10 pontos, ancorada em sua extremidade, sendo que 1, correspondeu a
“fortemente negativa” e 10, “fortemente positiva”.

O instrumento Bloco G “Dados do Funcionério Treinado” do questionario solicita
informacdes dos respondentes acerca do seu género, grau de escolaridade, area de formacéo,
unidade organizacional de lotacdo e experiéncia na funcdo, conforme pode ser constatado no

Anexo D. A Tabela 4 resume os blocos de itens do questionario aplicado e seus propdsitos.

Tabela 4. Sintese dos Instrumentos de Coleta de Dados. (continua)
Aprendizagem
Instrumentos: Proposito: ne. de itens:
Mensurar a percepgao do egresso acerca do grau de Aquisicao (medida

Bloco A - “Utilizagdo do

. s de aprendizagem) e de Utilizagdo dos novos CHAs no trabalho e/ou 3
Treinamento

Razbes para ndo-utilizacéo.

Medir a percep¢do do egresso acerca do quanto a participacdo do (29 itens escala
egresso no Curso Exceléncia Profissional (Mo6dulos Fundamental e de Contribuicdo
Instrumental), contribuiu para a melhoria do seu desempenho no  — medidas de

trabalho. Generalizagao)

Bloco B - “Impacto do
Treinamento no Desempenho
Especifico”




Tabela 4. Sintese dos Instrumentos de Coleta de Dados.
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(concluséo)

Caracteristicas do Individuo

Instrumentos: Propésito: n°. de itens:
. Apresentar a finalidade do questionario e sensibilizar o respondente a
Mensagem Inicial do . . L . e o .
. - participar da pesquisa. Coletar dados funcionais de identificagdo, tais
Questionério de Avaliacéo do . . - - 3
. como: matricula funcional (opcional), cargo atual, UF da unidade
Treinamento. o x
organizacional de lotacdo do egresso.
N Levantar dados sdcio-demograficos e funcionais do egresso, tais como:
Bloco G - "Dados do . . . « ix
S . " género, escolaridade, tempo de experiéncia na funcéo, regido 5
Funcionério Treinado fe ) . x
geografica da unidade organizacional de lotac&o.
Caracteristicas Ambientais
Instrumentos Propositos: ne. dos itens
Mensurar a percepcdo do egresso acerca do grau de concordancia
Bloco E - “Apoio Dado a sobre o Suporte a Transferéncia de Treinamento (Suporte Psicossocial, 24
Aplicagdo do Treinamento” Suporte Material e Consequéncia ao Uso do Aprendido no
Treinamento/Clima para Transferéncia).
Medir a percepcdo do egresso acerca do tipo de influéncia (positiva ou
Bloco F - “Fatores do Contexto negativa) exercida pelas caracteristicas ambientais descritas (Praticas 17

de Trabalho"

Organizacionais de Gestdo de Desempenho e Relacionamentos
Interpessoais) sobre a aplica¢do dos novos CHAs no trabalho.

Transferéncia de Treinamento (profundidade) e Impacto do Treinamento no Trabalho (amplitude)

Instrumentos

Bloco B - “Impacto do
Treinamento no Desempenho
Especifico”

Bloco C - "Impacto do
Treinamento no Desempenho
Geral”

Propositos:

Medir a percepgdo do egresso acerca da frequéncia com que ele
manifesta as competéncias aprendidas nos Mddulos Fundamental e
Instrumental do curso Exceléncia Profissional, no trabalho .

Medir a percepcdo do egresso acerca do quanto o Curso Exceléncia
Profissional (Mddulos Fundamental e Instrumental), contribuiu para o
seu desempenho geral, de acordo com as perspectivas da Gestdo de
Desempenho Profissional do Banco.

Total Geral de Itens dos Blocos de Questionarios de Avaliagdo do Treinamento:

ne. dos itens

29
(escala de
Aplicagdo —
medidas de
transferéncia de
treinamento)

7
(Impacto do
Treinamento no
Trabalho —
medida em
amplitude)

88
(29 itens com
escala dupla
computados uma
Unica vez)

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

4.4.2 Amostra da Etapa

Utilizou-se nesta Etapa de validacdo estatistica dos questionarios, a Amostra 1.1

composta pela totalidade dos 1.899 casos validos contendo as respostas dos participantes aos

itens do questionario.

No intuito de aumentar a confiabilidade dos achados por meio da

confrontacdo de resultados, optou-se por gerar duas outras amostras aleatdrias por meio do
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software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versédo 20.0, contendo cerca de
300 participantes cada uma, respeitados o minimo de 10 casos para cada varidvel observada.
A Tabela 5 com o detalhamento dos dados funcionais e sociodemograficos dos

participantes que compuseram as amostras utilizadas na Etapa 1.

Tabela 5. Dados funcionais e sociodemograficos dos participantes da Etapa 1.

AMOSTRA 1.1 % AMOSTRA 2 % AMOSTRA 3 %
(1.899 casos) (308 casos) (309 casos)

Género

Masculino 1097 57,8% 165 53,6% 173 56,0%

Feminino 802 42.2% 143 46,4% 136 44,0%
Nivel de Escolaridade

Ensino Basico 604 31,8% 107 34,7% 95 30,7%

Graduacdo 1000 52,7% 157 51,0% 165 53,4%

Pés-Graduagao 295 15,5% 44 14,3% 49 15,9%
Local de Trabalho

Area-fim 1759 92,6% 296 96,1% 290 93,9%

Area-meio 140 7,4% 12 3,9% 19 6,1%
Experiéncia na Fungéo

Menos de 1 ano 1165 61,3% 194 63,0% 186 60,2%

De 1 ano ou mais 734 38,7% 114 37,0% 123 39,8%
Regido Geografica da Lotacdo

Centro-Sul 966 50,9% 159 51,6% 157 50,8%

Norte-Nordeste 933 49,1% 149 48,4% 152 49,2%

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Os dados da Tabela 5 apontam que a amostra completa e as duas subamostras
aleatdrias sdo semelhantes em termos de caracteristicas como: género, escolaridade, local de
trabalho, experiéncia na funcdo e regido geografica da unidade organizacional de lotagdo,

possibilitando a utilizacdo para fins de validacdo cruzada.

4.4.3 Procedimentos de Analise Fatorial Exploratoria

O procedimento de analise de dados da Etapa 1 se deu a partir da Amostra 1.1 que
abrangeu 1.899 casos validos, contendo a totalidade dos casos completos com respostas de
egressos do Curso Exceléncia Profissional a todos os itens dos seguintes blocos de
questionarios: Bloco B “Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico”, Bloco C

“Impacto do Treinamento no Desempenho Geral”, Bloco E “Apoio Dado a Aplicacdo do
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Treinamento” e Bloco F, “Fatores do Contexto de Trabalho”. Foram observadas nessa etapa,
os procedimentos sugeridos por Abbad, Queiroga e Zerbini (2012) para validacéo estatistica.

As analises exploratorias apontaram problemas de normalidade na grande maioria das
varidveis. Cabe ressaltar porém, que segundo Pasquali (2004), as analises fatoriais sdo
técnicas estatisticas relativamente robustas a quebra desse pressuposto. Em relacdo a
linearidade, os coeficientes de correlagdo de Pearson das matrizes foram diferentes de zero e
significativos, apontando relacdes lineares entre as variaveis analisadas. Ressalta-se também o
atendimento aos pressupostos de multicolinearidade e singularidade na medida em que néo
foram encontradas correlagdes superiores a 0,90 e 0,80.

Na sequéncia, seguindo orientacfes de Neiva, Abbad e Tréccoli (2009), adotou-se 0s
seguintes passos para a analise das escalas anteriormente mencionadas: analise da matriz de
covariancia em termos de fatores para uma estrutura final, interpretacdo dos fatores e
construcdo dos escores fatoriais para uso em analises futuras.

Durante a investigagdo da fatorabilidade da matriz de covariancia, foram analisadas as
guantidades de correlacdes bivariadas da matriz com valores acima de 0,40, o teste de
adequacao da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), o determinante da matriz e o teste de
Esfericidade de Bartlett. Os resultados da inspecédo de fatorabilidade da matriz de respostas
dos participantes aos itens, foram confrontados com os das subamostras aleatérias (Amostra 2
e 3) para verificar se os resultados alcancados ndo foram influenciados pelo tamanho dessa
amostra.

A inspecdo das matrizes de correlacdes seguiu recomendacdes de Pasquali (2004), que
indica que pelo menos 50% das correlagdes devem assumir valores superiores a 0,30 para que
a matriz seja fatoravel. O célculo do determinante consiste em outro importante indicador de
fatorabilidade, que deve apresentar valores baixos, mas diferentes de zero.

A adequacdo da amostra foi verificada por meio do indice KMO, que representa uma
medida representativa das comparacdes entre os coeficientes de correlagdo simples e parciais.
Quanto maior o coeficiente de correlagdo parcial, maior o compartilhamento de um fator em
comum entre as variaveis que integram a matriz. As correlagGes parciais sdo estimativas das
correlagcOes entre fatores Gnicos, tendendo a ser elevadas quando atendidos os pressupostos da
analise fatorial. Assim, observou-se nesta pesquisa, a recomendacdo de KMO superior a 0,80.

O teste de esfericidade de Bartlett foi aplicado com o intuito de testar a hipotese de
gue a matriz correlacional ndo é uma matriz identidade, ou seja, uma matriz em que todos 0s

elementos da diagonal sdo iguais a 1 e o restante dos coeficientes da matriz iguais a zero.
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Analisou-se ainda as comunalidades (h?) que segundo Harman (1976 apud LAROS,
2005), indicam o indice de regressdo da variavel e consideram cada uma delas como se fosse
uma variavel dependente (VD) ou critério e as outras, suas varidveis preditivas ou
independentes (V1s). Valores extremos (0 — 1) indicam problema. Em resumo, o valor das
comunalidades indica a variancia total explicada que uma variavel original compartilha com
todas as demais variéveis da solucéo fatorial.

Com o intuito de verificar a fatorabilidade da matriz e as indicagcdes de possiveis
fatores existentes, foi realizada uma extracdo dos componentes principais (Principal
Components — PC). Além da indicagdo do numero de fatores extraidos pela rotina
computacional do SPSS 20.0, foi verificado também o gréafico dos autovalores (scree plot),
considerando o ponto onde o grafico comeca a ficar horizontal (forma de cotovelo) como
indicativo do nimero maximo de fatores que podem ser extraidos.

De maneira complementar ao processo de definicdo do nimero de fatores a serem
extraidos, foi utilizada a Andlise da Paralela de Horn, seguindo recomendacdes de Zwick e
Velicer (1986 apud LARQOS, 2005). De acordo com Laros (2005), devem ser retidos apenas
0Ss componentes cujos autovalores (eigenvalues) empiricos superam os obtidos paralelamente
por meio de matrizes de varidveis aleatorias ndo-correlacionadas, de mesmo tamanho
amostral e equivalente nimero de variaveis. Esta técnica sugere que os dados empiricos
devem explicar mais variancia do que uma matriz de dados gerada aleatoriamente. Nesta
pesquisa, utilizou-se o software RanEigen de Enzmann (1997) para identificar eigenvalues
aleatorios.

Apobs a definicdo do nimero de fatores, adotou-se 0 método de fatoracdo dos eixos
principais (Principal Axis Factoring — PAF) na Amostra 1.1, visando identificar as estruturas
fatoriais de cada escala. Porém, na tentativa de apurar a estabilidade da estrutura fatorial
encontrada para cada escala, realizou-se uma PAF nas subamostras aleatorias (Amostras 2 e
3) objetivando a realizacdo de validacdo cruzada. Conforme anteriormente mencionado, cada
subamostra foi composta por cerca de 300 respondentes, respeitando-se assim, a
recomendagdo minima de 10 casos para cada variavel da escala.

Ao extrair um namero de fatores maior que um para a escala considerada, foi
analisada a pertinéncia de utilizar métodos rotacionais para a analise fatorial. Nesse sentido,
atendendo as recomendacfes de Hair et al. (2009), adotou-se a seguinte orientacdo: quando
verificada a existéncia de correlacdo entre os fatores, deve-se utilizar a rotacdo obliqua

(PROMAX), ja que esse método identifica fatores que apresentam correlagBes entre si, ao
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invés de manterem independéncia entre os fatores rotacionados. A verificacdo da consisténcia
interna dos fatores, se deu por meio da andlise do coeficiente de confiabilidade Alfa de
Cronbach, que segundo Hair et al. (2009), precisa apresentar valor minimo de 0,70 para ser
aceitavel.

Apo6s a validagdo estatistica, foram produzidos escores fatoriais por meio da média
aritmética das respostas dos participantes aos itens componentes de cada fator. Assim, foram
obtidas variaveis que fizeram parte da Etapa 2. A prdxima se¢do, versard sobre o Método da
Etapa 2.

4.5 Método da Etapa 2 — Teste das RelacGes entre as variaveis

Nesta secdo do Capitulo 4, serd feita a descricdo dos procedimentos adotados para

consecucdo do objetivo da Etapa 2, bem como a descri¢do da amostra analisada.

4.5.1 Procedimentos de Analise de Dados

Na Etapa 2, priorizou-se o tratamento de dados extremos para as regressées multiplas,
uma vez que é necessario o atendimento de pressupostos estatisticos (principalmente o de
normalidade) para a utilizacdo dessa técnica estatistica.

As regressdes multiplas padréo foram precedidas de tratamento de casos extremos. As
respostas numéricas a todos os itens foram pareadas em um arquivo de dados. Para excluséo
dos casos extremos univariados, foi utilizado o critério de desvios-padrdao dos residuos
padronizados (Z scores) que excedam +1,96, para um nivel de significancia de 0,05. Decidiu-
se, portanto, excluir 7 casos extremos univariados com desvios-padrdo dos residuos

padronizados > 1,96 e outros 93 casos extremos univariados com desvios < -1,96.
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A Tabela 6 apresenta a descricdo dos casos extremos univariados excluidos da
Amostra 1.1 como tratamento para atendimento do pressuposto de normalidade.

Tabela 6. Dados funcionais e sociodemograficos dos casos extremos univariados excluidos da amostra
utilizada na Etapa 2.

AMOSTRA 1.4 (100 casos)
Variavel Frequéncia % Variavel Frequéncia %
Local de Trabalho

Geénero Area-fim 34 34,0%
Masculino 47 47,0% Area-meio 66  66,0%
Feminino 53 53,0% Experiéncia na Fung¢éo

Menos de 1 ano 66 66,0%
De 1 ano ou mais 34 34,0%

Nivel de Escolaridade
Ensino Basico 25 25,0% Regido Geogréfica da Lotacao
Graduacdo 52 52,0% Centro-Sul 86 86,0%
Pds-Graduacéao 23 23,0% Norte-Nordeste 14 14,0%

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

No que se refere a experiéncia na funcédo e nivel de escolaridade, é possivel observar
certa semelhanca na distribuicdo percentual dos casos extremos univariados excluidos (Tabela
6) e aqueles que figuraram na Amostra 1 apresentada na (Tabela 2). Todavia, diferentemente
do que aconteceu na amostra completa, observou-se uma grande concentracdo de casos na
regido Centro-Sul, a ligeira predominancia de mulheres e que a maioria dos colaboradores
(86%) que ndo estdo utilizando os CHAs abordados no treinamento no trabalho, estdo lotados
na area-meio.

Em relacdo aos parametros de excluséo dos casos extremos multivariados, foi aplicado
o critério da distancia de Mahalanobis (10 graus de liberdade e p>0,05). Decidindo-se,
portanto, excluir 133 casos extremos multivariados observando-se a distancia Mahalanobis >
18.3070 a fim de tornar a Amostra 1.1 adequada ao atendimento do pressuposto da

normalidade.



79

A Tabela 7 contém a descri¢do dos 133 casos extremos multivariados excluidos da
Amostra 1.1, para que pudessem ser executadas as regressdes multiplas padréo observando-se

0 pressuposto de normalidade.

Tabela 7. Dados funcionais e sociodemograficos dos casos extremos multivariados excluidos da Etapa 2.

AMOSTRA 1.5 (133 casos)
Variavel Frequéncia % Variavel Frequéncia %
Local de Trabalho

Geénero Area-fim 124  93,23%
Masculino 75 56,39% Area-meio 9 6,77%
Feminino 58 43,61% Experiéncia na Fungéo

Menos de 1 ano 72 54,14%
De 1 ano ou mais 61 45,86%

Nivel de Escolaridade
Ensino Bésico 48 36,09% Regido Geografica da Lotacao
Graduagédo 54 40,60% Centro-Sul 62  46,62%
Pés-Graduagao 31 23,31% Norte-Nordeste 71 53,38%

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Exceto pela ligeira predominéncia de respondentes que trabalham na Regido Norte-
Nordeste, é possivel observar semelhangas entre os casos extremos multivariados excluidos e
a Amostra 1, descrita na Tabela 2 deste estudo.

Assim, conforme anteriormente apresentado, a Amostra 1.2 utilizada na Etapa 2, foi
composta por 1.666 casos validos, apds a retirada de 233 casos extremos univariados e
multivariados da Amostra 1.1. Concluido esse tratamento, a maioria das variaveis utilizadas
nas regressdes multiplas teve distribui¢cdo normalizada.

Porém, cabe registrar que durante a execucdo das regressdes multiplas padrao,
percebeu-se a existéncia de problemas de normalidade nos residuos dos seis modelos
intermediarios e do modelo geral de pesquisa. Uma vez descritos os procedimentos de
exclusdo de dados extremos, serdo apresentados os procedimentos das analises multivariadas
de dados.

No que se refere a colinearidade, todos os sete modelos de regressdo apresentaram
tabelas de colinearidade com proporcédo de variancia inferiores a 0,90, o que segundo Hair et
al (2009), indica auséncia desse problema. Foram empreendidas tambem, analises dos valores
de tolerancia e dos valores de VIF- Variance Inflation Factor para verificar a existéncia de

problemas de singularidade e multicolinearidade. Cabe ressaltar que ndo foi constatado
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problemas dessa natureza, uma vez que todos os modelos de regressdo apresentaram VIFs

inferiores a cinco e valor de tolerdncia proximo de zero.

4.5.2 Amostra da Etapa

Nesta Etapa 2, foi utilizada a Amostra 1.2, composta por 1.666 casos validos
resultantes da retirada de 233 casos extremos uni e multivariados que integravam a Amostra
1.1. A Tabela 8 apresenta o detalhamento dos dados funcionais e séciodemograficos dos

participantes que compuseram a amostra utilizada na Etapa 2.

Tabela 8. Dados Funcionais e sociodemogréaficos da amostra utilizada na Etapa 2.

AMOSTRA 1.2 (1.666 casos)
Variavel Frequéncia % Variavel Frequéncia %
Local de Trabalho

Género Area-fim 1.601  96,10%
Masculino 976 58,60% Area-meio 65 3,90%
Feminino 690 41,40% Experiéncia na Fungéo

Menos de 1 ano 1.027 61,60%
De 1 ano ou mais 639 38,40%

Nivel de Escolaridade
Ensino Bésico 530 31,80% Regido Geografica da Lotacdo
Graduagédo 895 53,70% Centro-Sul 821 49,30%
Pés-Graduagao 241 14,50% Norte-Nordeste 845 50,70%

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

4.6. Variaveis Utilizadas

Com o intuito de recordar a descricdo apresentada no Capitulo 3 desta dissertagdo
acerca do delineamento da pesquisa, serdo detalhadas as variaveis critério e as variaveis
preditivas aqui testadas. Para tanto, serdo consolidadas as definicbes operacionais e uma

sintese das variaveis.
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O Quadro 5 apresenta informacbes sobre variaveis critério dos seis Modelos

Exploratorios de Pesquisa, sendo que a variavel Impacto do Treinamento no Trabalho também

foi a variavel dependente do Modelo Geral de Pesquisa.

Sigla

Nomenclatura

Variavel Critério

Interpretacdo da Medida

IMPACT1_APL,

Aplicagdo de Vendas
e Operacionalizagdo
de Produtos para
Exceléncia
Profissional

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos
11 itens componentes do fator
Aplicacio de Vendas e
Operacionalizagdo de Produtos e
Servigos para Exceléncia
Profissional (medida de
transferéncia de treinamento ou
impacto do treinamento em
profundidade) validado na Etapa 1.

Freqliéncia com que o egresso aplica
no trabalho (escala Likert de 10
pontos, onde 1 equivale nunca e 10,
sempre) as competéncias de Vendas e
Operacionalizagdo de Produtos e
Servigos para Exceléncia Profissional
desenvolvidas no treinamento, tais
como: oferta produtos e servicos
adequados as necessidade dos clientes,
observa padrdes de  seguranga e
conformidade na operacionaliza¢do
das rotinas de trabalho, convergindo
para a satisfacdo e fidelizagdo de
clientes.

IMPACT2_APL

Aplicacio de
Socializagdo para
Exceléncia
Profissional

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos
11 itens componentes do fator
Aplicagdo de Socializagdo para
Exceléncia Profissional (medida de
transferéncia de treinamento ou
impacto do treinamento em
profundidade) validado na Etapa 1.

Freqiiéncia com que o egresso aplica
no trabalho (escala Likert de 10
pontos, onde 1 equivale nunca e 10,
sempre) as  competéncias  de
Socializagdo para Exceléncia
Profissional trabalhadas no
treinamento, tais como: atuacdo
segundo as estratégias corporativas,
aos padrdes de qualidade no
atendimento, aos valores
organizacionais e seu
comprometimento com a organizagéo.

IMPACT3_APL

Aplicacéo de
Aprendizagem no
Trabalho, Educagdo
e Carreira  para
Exceléncia
Profissional

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos 6
itens componentes do fator
Aplicacdo de Aprendizagem no
Trabalho, Educacdo e Carreira
para  Exceléncia  Profissional
(medida de transferéncia de
treinamento ou impacto do
treinamento  em  profundidade)
validado na Etapa 1.

Freqiiéncia com que o egresso aplica
no trabalho (escala Likert de 10
pontos, onde 1 equivale a nunca e 10,
sempre) as  competéncias  de
Aprendizagem no Trabalho, Educacéo
e Carreira para Exceléncia Profissional
ensinadas no treinamento, tais como:
utilizagdo de NTICs e  sistemas
corporativos de comunicagdo como
oportunidade de aprendizagem no
trabalho, habilidade de buscar
solucdes educacionais e oportunidades
de  desenvolvimento  profissional
ofertadas pela organizacdo.

Quadro 5. Variaveis Critério

(continua)
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Sigla

Nomenclatura

Variavel Critério

Interpretacdo da Medida

Contribuicéo nas
Estratégias de
Comercializagdo e

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos
12 itens componentes do fator
Contribuicdo de Estratégias de

Percepcdo do egresso acerca do grau
de contribuicdo do curso Exceléncia
Profissional (escala Likert de 10
pontos, onde 1 equivale a nenhuma
contribuicdo e 10, contribuicdo muito
grande) para melhoria de seu
desempenho no trabalho em termos de
expressdéo  das competéncias  de
Estratégias de Comercializagdo e

IMPACT4_CONTR L Comercializagéo e L .
Operacionalizagéo L . .| Operacionalizacéo tais como:
.. | Operacionalizacéo para Exceléncia | .. " -
para Exceléncia . . utilizagdo de estratégias de vendas com

. Profissional (medida de e
Profissional o . foco na satisfacdo e no
generalizacdo) validado na Etapa . .
1 estabelecimento de relacionamentos
' duradouros com os clientes bem como
para o cumprimento de normas de
conformidade e seguranca na
operacionalizacdo de rotinas de
trabalho.
Percepcdo do egresso acerca do grau
de contribuicdo do curso Exceléncia
Profissional (escala Likert de 10
pontos, onde 1 equivale a nenhuma
E a média aritmética dos escores | contribuicdo e 10, contribuicio muito
Contribuicéo na | atribuidos pelos respondentes aos | grande) para melhoria de seu
Socializagdo, 14 itens componentes do fator | desempenho no trabalho em termos de
Aprendizagem ntribuica ializaca Xpressa mpeténci
IMPACT5_CONTR, pe.d age e | Cont b}J ¢do de Soc.a acdo, | e p.es.saON das co pgte cias de
Carreira para | Aprendizagem e Carreira para | Socializacéo, Aprendizagem e
Exceléncia Exceléncia Profissional (medida de | Carreira, tais como: internaliza¢do dos
Profissional generalizacdo) validado na Etapa | valores da organizagdo, para a
1. utilizacdo das ferramentas
organizacionais de educacéo
corporativa, de gestdo do
conhecimento e desenvolvimento na
carreira.
Percepcdo do egresso sobre a
contribuicdo  indireta do  Curso
- e e Exceléncia Profissional para melhoria
E a média aritmética dos escores . X
Lo de  competéncias, referentes as
atribuidos pelos respondentes aos 7 . ~
. perspectivas de Gestdo do
itens do Bloco C - Impacto do . .
Impacto do . Desempenho Profissional, tais como:
Treinamento no Treinamento  no - Desempenho alinhar suas acbes a estratégia
IMPACT6_AMP . Geral, que foram agrupados no i, . _(; gia,
Trabalho (medida em - politicas e diretrizes, gerar resultados,
. fator Impacto do Treinamento no o -
Amplitude) contribuir para melhoria dos processos

Trabalho (medida em amplitude)
do Curso Exceléncia Profissional,
validado na Etapa 1.

internos, do clima de trabalho e para
acOes socialmente responsaveis (escala
Likert de 10 pontos, onde 1 é nenhuma
contribuicdo e 10, contribuicdo muito
grande).

Quadro 5. Variaveis Critério
Nota: (a) Considerando que os resultados da validagdo cruzada desta escala na Etapa 1, corroboraram a pertinéncia tedrica
conferida ao item IMP.INST_A_12, bem como a opinido dos juizes-especialistas da organizacdo estudada, optou-se por
incluir os escores atribuidos a este item no calculo desta variavel. (b) Considerando que os resultados da validagdo cruzada
desta escala na Etapa 1 corroboraram a pertinéncia tedrica conferida aos itens IMP.INST_C_1 e IMP.INST_C_2, bem como
a opinido dos juizes-especialistas da organizacdo estudada, optou-se por incluir os escores atribuidos aos mesmos no calculo

desta variavel.

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

(concluséo)
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Conforme descricdo do delineamento da pesquisa apresentada no Capitulo 3 e em
consonancia com os resultados da Etapa 1 apresentados no Capitulo 5 desta dissertacdo, as seis
varidveis critério  detalhadas representam respectivamente, medidas de: transferéncia de
treinamento (trés), generalizacdo (duas) e impacto do treinamento no trabalho (uma).

Tais varidveis dependentes foram obtidas respectivamente: por meio da média aritmética
das respostas numeéricas atribuidas pelos participantes aos itens agrupados nos trés fatores, da
escala de respostas de Aplicacdo do Bloco B — Impacto do Treinamento no Desempenho
Especifico do questionario aplicado; por meio da média aritmética das respostas numéricas
atribuidas pelos participantes aos itens agrupados nos dois fatores da escala de respostas de
Contribuicdo do Bloco B — Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico do questionario
aplicado; e por meio da média aritmética das respostas numéricas atribuidas pelos participantes aos
itens agrupados no fator Impacto do Treinamento no Trabalho, do Bloco C — Impacto do
Treinamento no Desempenho Geral do questionéario aplicado. S&o descritas também, quatro
variaveis referentes a caracteristicas individuais.

Ressalta-se, ainda, que as escalas que deram origem a tais varidveis apresentaram
pertinéncia empirica e tedrica sobre os fenbmenos por elas mensurados, tendo sido consideradas
por esta razdo: validas, consistentes e aplicaveis.

As variaveis preditivas relacionadas ao ambiente de trabalho aqui descritas, foram obtidas
por meio da média aritmética das respostas atribuidas pelos egressos aos itens agrupados nos trés
fatores (ou escalas) do Bloco E — Apoio Dado a Aplicacdo do Treinamento do questionario
aplicado, e ainda, da média aritmética das respostas atribuidas pelos egressos aos itens agrupados
nos dois fatores (ou escalas) do Bloco F - Fatores do Contexto de Trabalho do questionario
aplicado, conforme descricéo, acerca dos resultados da Etapa 1, apresentada no Capitulo 5 deste
estudo. Em tempo, registra-se que as escalas que deram origem a tais variaveis independentes

também apresentaram pertinéncia empirica e tedrica sobre os fenémenos por elas mensurados.
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O Quadro 6 apresenta a sintese das variaveis preditivas que fizeram parte dos seis Modelos
de Exploratérios e do Modelo Geral de Pesquisa, tendo sido descritas, também, quatro variaveis

referentes as caracteristicas individuais.

Sigla

Nomenclatura

Variavel Preditiva

Interpretacdo da Medida

AQUISICAO

Aquisi¢do de novos
CHAs

Sdo os escores atribuidos pelos
respondentes ao grau de aquisicéo
de CHAs abordados no
treinamento, conforme resposta
numérica atribuida pelo
participante no Bloco A -
Utilizagdo do Treinamento do
questionario aplicado.

Grau de concordancia do egresso acerca
do quanto ele adquiriu, durante o
treinamento, as competéncias abordadas
no Curso Exceléncia Profissional (escala
Likert de 10 pontos, onde 1 equivale
discordo totalmente e 10, concordo
totalmente).

GENERO

Género do empregado

Género do  respondente  da
pesquisa,  conforme  resposta
numérica atribuida pelo
participante no Bloco G - Dados
do Funcionario Treinado do
questionario aplicado.

Género do egresso do treinamento (onde
1, equivale a
“feminino”).

“masculino”; e 2,

EXPER_REC

Tempo de Experiéncia
na Funcédo

Tempo de experiéncia do
respondente  na funcdo (na
instituicdo estudada ou em outra),
conforme  resposta  numérica
atribuida pelo participante no
Bloco G - Dados do Funcionéario
Treinado do questionério aplicado.

Apds tratamento de recodificacdo, a
varidvel representa 0 "NUmero de anos
na fungdo" (onde 1, equivale a “Menos
de 1 ano”; 2, “de 1 ano ou mais”).

UF_REC

Regido Geografica da
Unidade de Lotagdo

Regido Geografica da unidade
lotagdo do respondente, conforme
resposta atribuida pelo participante
no questionario aplicado.

Apds tratamento de recodificacdo, a
varidvel passou a representar a Regido da
UF da unidade de lotacdo do respondente
(onde 1, equivale a regido “Centro-Sul”;
e 2, “Norte-Nordeste™).

ESCOLAR_REC

Escolaridade do
empregado

O (ltimo nivel de escolaridade
concluido  pelo  respondente,
conforme  resposta  numérica
atribuida pelo participante no
Bloco G - Dados do Funcionario
Treinado do questiondrio aplicado.

Nivel de escolaridade do egresso do
Curso de Exceléncia (onde 1, equivale a
“Ensino Basico”; 2, “Graduacdo” e 3,
“Pos-Graduacdo”).

Suporte Psicossocial a

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos
14 itens do Bloco E — Apoio Dado
a Aplicagdo do Treinamento do

Grau de concordancia do egresso sobre 0
apoio (em termos de criacdo de
oportunidades, encorajamento, remocédo
de obstaculos, orientagdes e
informacdes) recebido do chefe, dos

SUP1 Transferéncia de L . colegas e da organizacdo para a
. questionario aplicado, agrupados| ...~

Treinamento . .. . | utilizagdo, no trabalho, dos CHAs

no fator Suporte Psicossocial a A .

aprendidos no Curso  Exceléncia

Transferéncia de  Treinamento

validado na Etapa 1.

Profissional (escala Likert de 10 pontos,
onde 1 equivale discordo totalmente e
10, concordo totalmente).

Quadro 6. Variaveis Preditivas

(continua)
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Variavel Preditiva

Interpretacdo da Medida

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos 5
itens do Bloco E — Apoio Dado a
Aplicagdo do Treinamento do
questionario aplicado, agrupados
no fator Suporte Material a
Transferéncia de  Treinamento
validado na Etapa 1.

Grau de concordancia do egresso acerca
do quanto a organizacdo disponibiliza
recursos financeiros e materiais em
quantidade e qualidade necessarias a
utilizacdo, no trabalho, do que foi
aprendido no Curso  Exceléncia
Profissional (escala Likert de 10 pontos,
onde 1 equivale discordo totalmente e
10, concordo totalmente).

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos 5
itens do Bloco E — Apoio Dado a
Aplicagdo do Treinamento do
questionario aplicado, agrupados
no fator Consequéncias ao Uso do
Aprendido no Treinamento no
Trabalho (medida similar a Clima
para Transferéncia) validado na
Etapa 1.

Grau de concordancia do egresso acerca
do quanto a organizagdo ressalta
aspectos negativos e erros em relagéo ao
uso, no trabalho, de novas habilidades,
enfatiza as tentativas de aplicagdo de
novos CHAs e viabiliza tempo para
utilizagdo do aprendido no treinamento
(escala Likert de 10 pontos, onde 1
equivale a discordo totalmente e 10,
concordo totalmente).

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos
10 itens do Bloco F - Fatores do
Contexto de  Trabalho do
questionario aplicado, que foram
agrupados no fator Praticas
Organizacionais de Gestdo de
Desempenho (medida de Suporte
Organizacional).

Percepcdo do egresso sobre o quanto
praticas organizacionais de gestdo de
desempenho como estabelecimento de

metas para vendas de produtos
bancérios, distribuicdo da carga de
trabalho, grau de priorizagdo da

atividade de vendas, ndmero de
colaboradores dedicados & venda e
qualidade das ferramentas de TI de apoio
a vendas podem influenciar a aplicacdo
dos CHAs aprendidos no Curso
Exceléncia Profissional (escala Likert de
10 pontos, onde 1 equivale fortemente
negativa e 10, fortemente positiva) no
trabalho.

Sigla Nomenclatura
Suporte Material a
SUP2 Transferéncia de
Treinamento
Consequéncias ao Uso
SUP3 do Aprendido no
Treinamento
Préticas
CONTEXTO1_ | Organizacionais de
SUPORG Gestdo do
Desempenho
CONTEXTO2_ Relacionamentos
RELAC Interpessoais

E a média aritmética dos escores
atribuidos pelos respondentes aos 4
itens do Bloco F - Fatores do
Contexto de  Trabalho do
questionario aplicado, que foram
agrupados no fator
Relacionamentos Interpessoais.

Percepgdo do egresso acerca do quanto
as normas e os relacionamentos com
colegas de equipe, chefe e clientes
podem influenciar a aplicacdo dos
CHAs aprendidos no Curso Exceléncia
Profissional (escala Likert de 10 pontos,
onde 1 equivale fortemente negativa e
10, fortemente positiva) no trabalho.

Quadro 6. Variaveis Preditivas
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Conforme detalhado

(concluséo)

no Capitulo 3, os modelos de pesquisa testados buscaram

estabelecer os valores preditivos de determinadas varidveis referentes ao ambiente de

trabalho, ao individuo, a aquisicéo e generalizacdo de novos CHAs sobre resultados do Curso
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Exceléncia Profissional no nivel do comportamento no cargo (medido em profundidade e em
amplitude).

Em consonancia com o referencial tedrico apresentado no Capitulo 1 e com a
delimitacdo do estudo feita no Capitulo 3 desta dissertacdo, as relacdes testadas nos modelos
exploratorios viabilizaram a escolha de varidveis preditivas testadas no Modelo Geral de
Pesquisa, que avaliou o impacto do treinamento no trabalho (medida em amplitude) do curso
Exceléncia Profissional.

Neste sentido, em consonancia com o Modelo Conceitual de Impacto do Treinamento
no Trabalho de Pilati e Abbad (2005), a variavel IMPACT4_CONTR - Contribui¢do nas
Estratégias de Comercializacdo e Operacionalizacdo para Exceléncia Profissional, e a
varidvel IMPACT5_CONTR - Contribuicdo na Socializacédo, Aprendizagem e Carreira para
Exceléncia Profissional, que foram respectivamente, variaveis critério dos Modelos
Exploratorios 4 e 5, foram incluidas entre as antecedentes de Impacto do treinamento no
Trabalho no Modelo Geral de Pesquisa.

Nesta secdo, foram descritos os procedimentos utilizados para o desenvolvimento da
Etapa 2, tendo sido sintetizadas as variaveis que fizeram parte da presente pesquisa. A seguir,

no Capitulo 5, sdo apresentados os resultados deste trabalho.
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5 RESULTADOS

5.1 Resultados da Etapa 1 — Validacéo Estatistica das Escalas

S&o descritos a seguir, os resultados obtidos nas analises fatoriais dos instrumentos da
pesquisa. Os resultados dessas analises vdo ao encontro do objetivo da Etapa 1 do presente
estudo, tendo envolvido os dados coletados nos Blocos B, C, E e F dos questionarios

aplicados.

5.1.1 Resultados da Validagdo das Escalas de Transferéncia de Treinamento (medidas em

profundidade)

Conforme descrito no Capitulo 4 desta dissertacdo, as respostas aos 29 itens da Escala
de Aplicacdo do Bloco B - Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico do
questionario aplicado foram submetidas a validacdo estatistica, tendo sido observados os
seguintes passos: verificacdo da fatorabilidade da matriz; estimativa do nimero de fatores; e
extracdo e interpretacdo dos fatores. Assim, conforme dados da Tabela 9, a matriz foi

considerada fatoravel.

Tabela 9. Fatorabilidade do Instrumento de Transferéncia de Treinamento (medida em profundidade).

Indicador Resultado Interpretacgéo
Tamanho O tamanho da amostra foi adequado, com mais de
1.899 Casos . .
Amostral 10 casos para cada item do instrumento.
96 % de coeficientes de Quantidade de correlagbes existentes indica
Matriz de correlacdo superiores a 0,40 e a auséncia de problemas de singularidade e
Correlacdo maior correlagdo observada foi multicolinearidade, indicando que a matriz é
0,78. fatoravel.
O valor obtido ¢é considerado 6timo e indica que a
KMO 0,95 amostra € adequada para esse tratamento
estatistico.
Teste de I A ~
L 34613,58 O teste indica a existéncia de correlacdes
Esfericidade . L o .
Barlett (sig. = 0,0001) significantes entre todas varidveis da matriz.

Fonte: elaborada pelo pesquisador.
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Em seguida, foi realizada a Anélise de Componentes Principais (PC) e utilizados o0s
critérios de valores proprios e scree plot para definir o nimero de fatores (ou escalas). O
gréfico de autovalores sugeriu a existéncia de trés fatores. O percentual de variancia explicada
dos autovalores da PC, indicou a existéncia de quatro fatores ou escalas, que responderiam
juntos por 61,82% da variancia total explicada.

A Figura 10 contém o Gréafico de Auto-valores de Transferéncia de Treinamento

(medida em profundidade)
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Figura 10. Gréafico de Autovalores de Transferéncia de Treinamento (medida em profundidade)
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Considerando o embate entre as duas técnicas, aplicou-se a Analise Paralela de Horn,
com autovalores aleatorios gerados por meio do software RanEigen (Enzmann, 1997).

Conforme dados da Tabela 10, os achados foram similares aos do scree plot.

Tabela 10. Anélise Paralela de Horn do Instrumento de Transferéncia de Treinamento (medida em
profundidade).

Autovalores 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
11,35 3,33 204 121 099 0,79 069 067 062 0,58

Empiricos

Aleatorios 1,23 1,20 118 116 114 112 111 109 1,08 1,06

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Devido aos resultados obtidos, realizou-se duas Analises Fatoriais (Principal Axis
Factoring - PAF) com rotacdo promax, para extracdo de trés e quatro fatores, para em
seguida, decidir o numero de fatores a partir da aplicacdo de critérios teoricos para a decisao
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final. Adotou-se o critério de carga fatorial igual ou superior ao valor 0,40 para considerar se
um item pertenceria a um determinado fator.

Ao confrontar os resultados de extracdo das PAFs com trés e quatro fatores, verificou-
se que a estrutura com trés fatores obteve resultados mais consistentes com a teoria.

Conforme descrito no Capitulo 4, o Bloco B - Impacto do Treinamento no
Desempenho Especifico do questionario aplicado foi composto por uma escala de respostas
de Aplicacdo (transferéncia de treinamento), onde os participantes informaram sua
percepcéo acerca da frequéncia, com que manifestam em seu trabalho, os CHAs descritos em
cada um de seus 29 itens. Foi utilizada escala de respostas do tipo Likert com 10 pontos,
ancorada em suas extremidades, sendo que 1 correspondeu a “nunca” e 10, a “sempre”.

A Tabela 11 resume os resultados da analise fatorial, ap0s rotacdo promax,
apresentando carga fatorial, comunalidade (h?), média e desvio-padrdo para cada item, o
autovalor, numero de itens e Alfa de Cronbach de cada fator e a porcentagem de variancia
total explicada pelas escalas extraidas.

Tabela 11. Estrutura Empirica do Instrumento de Transferéncia de Treinamento

(medida em profundidade). (continua)
Itens do Instrumento de transferéncia de Treinamento Cargas Fatoriais Descritivas
(Aplicacéo) Fator Fator Fator Desvio

1 2 3  h? Média Padrao

IMP.INST_A 9. Ao confeccionar cadastros de clientes,
observo instru¢cBes normativas pertinentes e fico atento as ,85 67 8,78 2,18
questdes de seguranca e conformidade.

IMP.INST_A_8. Utilizo a Plataforma de Negocios para fazer

a gestdo do atendimento aos clientes. 85 67 8,23 2,47
IMP.INST_A_13. Diante da solicitagdo de encerramento de

conta, acompanho todo o processo para garantir sua ,85 ,66 8,18 2,56
efetivagéo.

IMP.INST_A_14. Operacionalizo a contratacdo de produtos

e servicos do Banco. 83 69 8,58 2,01
IMP.INST_A 15. Explico aos clientes 0s principais 82 67 8,98 1,82
langamentos em extratos de conta-corrente.

IMP.INST_A _11. Considerando o perfil de consumo do 80 76 8,57 186

cliente, ofereco produtos e servigos adequados.
IMP.INST_A_10. Apresento aos clientes os beneficios do
Programa de Relacionamento Ponto pra Vocé como um
diferencial ofertado pelo Banco.

IMP.FUND_A_8. Avalio riscos nas vendas de produtos e
servicos considerando as normas de conformidade.
IMP.FUND_A_10. Ofere¢o produtos e servicos adequados
as necessidades dos clientes, buscando sua fidelizag&o.
IMP.FUND_A_7. Utilizo as etapas da venda para concretizar
negécios.
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Tabela 11. Estrutura Empirica do Instrumento de Transferéncia de Treinamento

(medida em profundidade). (continuacéo)
Itens do Instrumento de transferéncia de Treinamento Cargas Fatoriais Descritivas
(Aplicacéo) Fator Fator Fator Desvio

1 2 3 h? Média Padrao

IMP.INST_A 10. Apresento aos clientes os beneficios do
Programa de Relacionamento Ponto pra Vocé como um 67 ,55 8,00 2,21
diferencial ofertado pelo Banco.

IMP.FUND_A 8. Avalio riscos nas vendas de produtos e

; . X ,65 67 8,83 1,64
servicos considerando as normas de conformidade.
IMP.FUND_A 10. Ofereco produtos e servicos adequados
as necessidades dos clientes, buscando sua fidelizacéo. 64 13 8,76 1,62
IMP,.F_UND_A_7. Utilizo as etapas da venda para concretizar 60 64 8,23 1,74
negocios.
IMP.INST_A 4. Utilizo critérios de conferéncia para 48 42 8,67 1,96

identificacdo de documentacéo fraudulenta.
IMP.FUND_A_2. Atuo de acordo com a estratégia
corporativa, atendendo aos objetivos tracados pelo Banco, 7 49 9,33 ,98
com atencdo especial para a ética.

IMP.FUND_A_3. Identifico a estrutura organizacional

buscando facilitar a comunicacéo interna contribuindo para o ,70 51 9,01 1,07
atendimento eficaz ao cliente.

IMP.FUND_A 12. Presto atendimento com cortesia e

agilidade considerando as expectativas dos clientes e 0s ,69 48 9,43 ,92
interesses do Banco.

IMP.FUND_A 6. Atuo de acordo com o cddigo de ética do

Banco XYZ nas negocia¢Oes com clientes. .66 A7 9.45 1,10
IMP.FUND_A 1. Atuo de acordo com os principios de RSA
adotados. 63 39 876 125
IMP.FUND_A_4. Identifico a segmentacdo de clientes
enquanto maximizadora da fidelizagdo e da qualidade do ,59 ,56 8,68 1,35

atendimento.

IMP.FUND_A_5. Aplico conceitos de marketing na gestéo
do relacionamento com clientes, proporcionando satisfacéo e 57 57 8,73 1,37
um atendimento diferenciado.

IMP.FUND_A 11. Utilizo adequadamente os veiculos de

s ,56 A7 8,83 1,16
comunicagéo.
IMP.INST_A _16. Presto atendimento com cortesia e
agilidade, disponibilizando  soluces adequadas as

; - . L ~ 51 41 9,40 ,95
expectativas do cliente (interno e externo) e as orientacdes
do Banco.
IMP.INST_A_17. Identifico riscos na realizacdo das
atividades sob minha responsabilidade e implemento acGes 45 45 9,20 97
adequadas.
IMP.FUND_A 9. Identifico as oportunidades de 44 39 8,75 1.30

desenvolvimento na carreira oferecidas.

IMP.INST_A_1. Utilizo o aplicativo CORREIO para me
comunicar com outras dependéncias e funcionarios.
IMP.INST_A_3. Utilizo 0 XYZ Resolve para me comunicar
com os gestores de produtos e servicos do Banco quando néo
consigo sanar ddvidas por meio do INC e de colegas mais
experientes.

IMP.INST_A 2. Recorro frequentemente ao Sistema de
Instrugbes Normativas Corporativas (INC) durante o
atendimento a clientes, garantindo precisdo das informac6es
prestadas e dos procedimentos adotados.

,64 37 8,06 2,21

56,39 6,44 2,84

56,45 8,68 1,48
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Tabela 11. Estrutura Empirica do Instrumento de Transferéncia de Treinamento ( concluséo)
Itens do Instrumento de transferéncia de Treinamento Cargas Fatoriais Descritivas
(Aplicacéo) Fator Fator Fator Desvio

1 2 3 h? Média Padrao

IMP.INST_A_7. Utilizo o aplicativo Educa como

instrumento de operacionaliza¢do dos treinamentos ofertados 53 47 8,77 1,47
pelo Banco.

IMP.INST_A_5. Utilizo as solugdes de educacdo corporativa

para desenvolver competéncias necessarias ao bom A7 53 8,84 1,27

desempenho profissional.
IMP.INST_A 6. Diante de oportunidades de

desenvolvimento profissional, mantenho meu curriculo 44 38 8,42 1,76
sempre atualizado no TAO.

Média do fator 8,53 9,06 8,20

Desvio-Padrao do fator 158 ,79 131

Autovalor do fator 10,91 2,89 1,52

Numero de Itens do fator 11 11 7

Alfa de Cronbach do fator ,94 ,89 79

Variancia Total dos Fatores 52,83

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Antes de tratar dos fatores extraidos, convém observar que os valores das
comunalidades (h?) apresentaram-se entre 0,37 e 0,76, ndo tendo sido observados valores
extremos. As cargas fatoriais superiores a 0,40 e as comunalidades relativamente elevadas
apontam que os fatores explicam alta porcentagem de variancia dos itens e que eles também
compartilham uma boa quantidade de variancia entre si. No total, os trés fatores extraidos
explicaram 52,83% da variancia total das respostas dos participantes aos itens do instrumento.

No primeiro fator ou escala, foram agrupados 11 itens que representam o construto
Aplicacdo de Vendas e Operacionalizacdo de Produtos e Servicos para Exceléncia
Profissional (medida em profundidade), com indice de consisténcia interna mensurado por
meio do Alfa de Cronbach igual a 0,94 e cargas fatoriais variando de 0,48 a 0,85. Esse fator
mede a frequéncia com que o egresso oferta produtos e servigos adequados as necessidade dos
clientes e observa padrbes de seguranca e conformidade na operacionalizagdo das rotinas de
trabalho, convergindo para a satisfacdo e fidelizagéo de clientes, tal como aprendido no curso.

Em relacdo ao segundo fator ou escala, foram agrupados 11 itens que representam o
construto Aplicacdo de Socializagdo para Exceléncia Profissional (medida em
profundidade), com indice de consisténcia interna mensurado por meio do Alfa de Cronbach
igual a 0,89 e cargas fatoriais variando de 0,44 a 0,77. Esse segundo fator mensura a frequéncia

com que o egresso atua de acordo com as estratégias corporativas, os padrdes de qualidade no
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atendimento, os valores organizacionais e seu comprometimento com a organizacao, tal como
aprendido no curso.

Ja no terceiro fator ou escala, foram agrupados seis itens que representam o construto
Aplicacdo de Aprendizagem no Trabalho, Educacdo e Carreira para Exceléncia
Profissional (medida em profundidade), com indice de consisténcia interna mensurado por
meio do Alfa de Cronbach igual a 0,79 e cargas fatoriais variando de 0,44 a 0,64. Esse terceiro
fator mede a frequéncia com que o egresso faz uso de novas tecnologias de informacéo e
comunicacdo - NTICs e sistemas corporativos de comunicacdo como oportunidade de
aprendizagem no trabalho, sua habilidade de buscar solu¢des educacionais e oportunidades de
desenvolvimento profissional ofertadas pela organizacéo, tal como aprendido no curso.

Entre os 29 itens do instrumento, apenas IMP.INST_A 3 — Utilizo o XYZ Resolve
para me comunicar com os gestores de produtos e servicos do Banco quando ndo consigo
sanar duvidas por meio do INC e de colegas mais experientes, apresentou média inferior a
8,0: 6,44. A percepcdo de aplicacdo das competéncias listadas neste questionario foi bastante
elevada, tendo sido observadas as seguintes médias: um item com media entre 6,0 e 8,0; vinte
e um itens com medias entre 8,0 e 9,0; e seis itens com média superior a 9,0.

Observou-se certa homogeneidade de opinides quanto aos aspectos avaliados, posto
que os coeficientes de variagdo, obtidos pelo célculo do desvio-padrdo dividido pela média
dos itens, foram menores que 0,25, exceto para os seguintes itens: IMP.INST_A 1 — Utilizo o
aplicativo CORREIO para me comunicar com outras dependéncias e funcionarios (0,27);
IMP.INST_A_10 — Apresento aos clientes os beneficios do Programa de Relacionamento
Ponto pra Vocé como um diferencial ofertado pelo Banco (0,28); e IMP.INST_A_13 — Diante
da solicitacdo de encerramento de conta, acompanho todo 0 processo para garantir sua
efetivacdo (0,31).

O item IMP.INST_A 12 — Direciono meus esforcos no trabalho a partir de metas do
ATB ou Sinergia ndo foi associado a nenhum dos trés fatores na PAF da Amostra 1.1. Com o
intuito de verificar a estabilidade da estrutura fatorial encontrada na PAF da Amostra 1.1, foi

aplicada uma PAF, para fins de validagéo cruzada.
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A Tabela 12 resume os resultados encontrados nas trés andlises fatoriais PAF das
Escalas de Transferéncia de Treinamento (medida em profundidade).

Tabela 12. Estruturas Fatoriais de Transferéncia de Treinamento (medida em profundidade)

Amostra Fatores Alfa de Cargas Fatoriais Estrutura Fatorial
(n) Extraidos Cronbach g
Fator 1 0,94 0,48 a 0,85
Amostra 1 Fator 2 0,89 0442077

1.899 .
( casos) A estrutura fatorial da Amostra 1 apresentou

Fator 3 0,79 0,44 a 0,64 . o R .
indices similares nas trés amostras. O item
Fator 1 0,92 0,5020,80 IMP.INST_A_12, néo associado aos fatores
Amostra 2 Fator 2 091 0,40 a 0,86 na Amostra 1, permaneceu nas estruturas
(308 casos) fatoriais das Amostras 2 e 3, com cargas
Fator 3 0,81 045a0,68 fatoriais de 0,61 e 0,46 respectivamente.
Fator 1 0,92 0,45a0,82
Amostra 3 Fator 2 0,89 0,512 0,86
(309 casos)
Fator 3 0,74 0,51a0,72

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Ressalta-se, porém, que na validacdo cruzada, o item IMP.INST_A 12 permaneceu
agrupado no Fator 1 - Vendas e Operacionalizacdo de Produtos e Servicos, nas PAFs das
amostras 2 e 3, com cargas fatoriais iguais a 0,61 e 0,46 respectivamente.

Concluindo a analise fatorial, observou-se a existéncia de correlagdo entre os fatores 1
e 2 do instrumento de impacto em profundidade (aplicacdo) no valor de 0,52. Entre os fatores
1 e 3, a correlacdo apresentada foi de 0,33. Entre os fatores 2 e 3, foi encontrada correlacdo de
0,42. Em suma, a quantidade de fatores escolhida teve pertinéncia empirica e tedrica sobre o
fendbmeno a ser avaliado e as escalas podem ser consideradas validas, consistentes e

aplicaveis.

5.1.2 Resultados de Valida¢do das Escalas de Contribuicdo do Treinamento (medida de
generalizacao)

As respostas aos 29 itens da escala de Contribuicdo do Bloco B - Impacto do
Treinamento no Desempenho Especifico do questionario aplicado foram submetidas a
validacdo estatistica, tendo sido observados os seguintes passos: verificacdo da fatorabilidade

da matriz; estimativa do niumero de fatores; e extracao e interpretacdo dos fatores.
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A partir dos resultados obtidos no primeiro passo e descritos na Tabela 13, a matriz foi
considerada fatoravel.

Tabela 13. Fatorabilidade do Instrumento de Contribui¢do do Treinamento. (continua)
Indicador Resultado Interpretacgéo
1.899 Casos O tamanho da amostra foi adequado, com mais

Tamanho Amostral ) )
de 10 casos para cada item do instrumento.

90 % de coeficientes de ) B ) o
y ) Quantidade de correlacGes existentes indica que
correlacdo superiores a 0,40 e a

Matriz de Correlacdo ) ; _a matriz é fatoravel e ndo indica problemas de
maior correlacdo observada foi o
colinearidade.
0,74.
O valor obtido é considerado étimo e indica que
KMO 0,97 a amostra € adequada para esse tratamento
estatistico.
Teste de Esfericidade 38258,14 O teste indica a existéncia de correlagbes
Barlett (sig. = 0,0001) significantes entre todas varidveis da matriz.

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Em seguida, foi realizada a Analise de Componentes Principais (PC) e utilizados 0s
critérios de valores proprios e grafico de autovalores (scree plot) para definir o nimero de
fatores (ou escalas). O grafico de autovalores sugeriu a existéncia de dois fatores. O
percentual de variancia explicada dos autovalores da PC indicou a existéncia de quatro fatores
ou escalas, que responderam juntos por 65,0% da variancia explicada. A Figura 11 apresenta
o grafico de auto-valores de Contribuicdo do Treinamento para generalizacdo dos

conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos no Curso Exceléncia Profissional.

Auto-valores
g
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Figura 11. Gréfico de Autovalores das medidas de Contribuicdo do Treinamento (medida de generalizacao).
Fonte: elaborada pelo pesquisador.
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Na sequéncia, realizou-se a Andlise Paralela de Horn, mas os resultados obtidos
divergiram dos dois fatores do scree plot e das quatro escalas (ou fatores) da PC, apontando a

existéncia de trés fatores conforme pode ser observado na Tabela 14.

Tabela 14. Andlise Paralela de Horn do Instrumento de Contribui¢do do Treinamento (generalizacao)
Autovalores 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Empiricos 1422 2,03 1,56 1,05 0,80 0,67 0,63 0,61 054 0,51

Aleatorios 123 120 1,18 1,16 1,14 112 1,11 1,09 1,08 1,06

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Devido ao cenario encontrado, realizou-se trés Analises Fatoriais (Principal Axis
Factoring - PAF) com rotacdo promax, para extracdo de dois, trés e quatro fatores, para entéao,
decidir o nimero de fatores considerando aspectos tedricos como critério final. Ao confrontar
os resultados da PAF de extracdo de dois, de trés e de quatro fatores, verificou-se que a
estrutura de dois fatores obteve resultados mais consistentes com a teoria.

A Tabela 15 resume os resultados da analise fatorial, ap0s rotacdo promax,
apresentando a carga fatorial, comunalidades (h?), média e desvio padréo para cada item, os
autovalores, nimero de itens e Alfa de Cronbach de cada fator e a porcentagem de variancia

total explicada pelos fatores extraidos.

Tabela 15. Estrutura Empirica do Instrumento de Contribui¢do do Treinamento

(medida de generaliza¢do). (continua)
Cargas .
g_ . Descritivas
Fatoriais
Itens do Instrumento de Contribui¢do do Treinamento Fator Fator , , .. Desvio
h* Media N
1 2 Padréo

IMP.INST_C_13. Diante da solicitagdo de encerramento de conta,
acompanho todo o processo para garantir sua efetivagéo.
IMP.INST_C_9. Ao confeccionar cadastros de clientes, observo
instrugGes normativas pertinentes e fico atento as questdes de 91 ,65 8,55 2,00
seguranca e conformidade.

IMP.INST_C_8. Utilizo a Plataforma de Negdcios para fazer a
gestdo do atendimento aos clientes.

IMP.INST_C_14. Operacionalizo a contrata¢o de produtos e
servicos do Banco.

IMP.INST_C_10. Apresento aos clientes os beneficios do
Programa de Relacionamento Ponto pra Vocé como um diferencial ,74 57 7,87 2,18
ofertado pelo Banco.

IMP.INST_C_15. Explico aos clientes os principais langcamentos
em extratos de conta-corrente.

92 ,65 7,70 2,51

91 63 812 221

79 ,63 828 191

74 59 8,28 2,05




Tabela 15. Estrutura Empirica do Instrumento de Contribui¢do do Treinamento

(medida de generalizagdo). (continua)
Carg_as_ Descritivas
Fatoriais
Itens do Instrumento de Contribui¢do do Treinamento Fator Fator , . ... Desvio
h®  Meédia ~
1 2 Padréo

IMP.INST_C_A:. Utilizo critérios de conferéncia para identificacéo 68 51 816 221
de documentacdo fraudulenta.
IMP.INST_C 11. Cons.lderando o perfil de consumo do cliente, 67 62 852 165
oferego produtos e servicos adequados.
IMP.INST_C_3. Utilizo 0 XYZ Resolve para me comunicar com
0s gestores de produtos e servi¢cos do Banco quando ndo consigo ,60 41 6,77 2,69
sanar duvidas por meio do INC e de colegas mais experientes.
IMP.INST_C _12. D_wecpno meus esforcos no trabalho a partir de 48 53 8,67 155
metas do ATB ou Sinergia.
II\{IP.INST_C_17-. -Identlflc.:o riscos na rea~I|za<;ao das atividades sob 47 54 878 149
minha responsabilidade e implemento a¢fes adequadas.
IMP.II\.IST_.C_Y; Utilizo q aplicativo Educa como instrumento de 43 47 853 173
operacionalizacdo dos treinamentos ofertados pelo Banco.
IMP.FUND_C_2. Atuo de acordo com a estratégia corporativa,
atendendo aos objetivos tragados pelo Banco, com atencéo especial ,87 ,53 9,08 1,13
para a ética.
IMP.FUND_C_3. Identifico a estrutura organizacional buscando
facilitar a comunicagéo interna contribuindo para o atendimento ,83 59 8,73 1,30
eficaz ao cliente.
IMP.F.UNND_C_G. A_\tuo de acordo com o codigo de ética nas 79 50 926 112
negociagdes com clientes.
IMP..FUND_C_12. Prest<_) atendlme.nto com co.rte5|a e agilidade 77 54 917 113
considerando as expectativas dos clientes e os interesses do Banco.
MP.FUND_C 1. Atuo de acordo com os principios de RSA 73 49 849 141
adotados.
IMP.FUND_C_5. Aplico conceitos de marketing na gestdo do
relacionamento com clientes, proporcionando satisfacdo e um ,69 ,57 8,52 1,44
atendimento diferenciado.
IMP:FQND_C_4. !der1_t|f|c~() a segment.agao de cllentgs enguanto 69 56 8.48 147
maximizadora da fidelizacdo e da qualidade do atendimento.
IMP.FQN[?_C_ll. Utilizo adequadamente os veiculos de 68 55 857 143
comunicacdo do Banco XYZ.
IMP.FU_ND_C_9.. Identifico as oportunidades de desenvolvimento 56 47 847 158
na carreira oferecidas.
IMP.FQND_C_lO. _Ofere(;o produtos e se_rvu;_os afiequados as 52 55 867 145
necessidades dos clientes, buscando sua fidelizacéo.
IMP._FUND_C_S. Avalio riscos nas yendas de produtos e servicos 51 54 863 152
considerando as normas de conformidade.
IMP.FUND_C_7. Utilizo as etapas da venda para concretizar 49 48 852 153

negacios.
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Tabela 15. Estrutura Empirica do Instrumento de Contribuicdo do Treinamento

(medida de generalizacdo). (conclusao)
Carg_as_ Descritivas
Fatoriais
Itens do Instrumento de Contribuicao do Treinamento Fator Fator , , ... Desvio
h® Média N
1 2 Padréo
IMP.INST_C_5. Utilizo as soluc¢des de educagdo corporativa para
desenvolver competéncias necessarias ao hom desempenho 43 52 8,61 151
profissional.
IMP.INST_C _16. Presto atendimento com cortesia e agilidade,
disponibilizando soluc¢des adequadas as expectativas do cliente ,40 49 901 1,34
(interno e externo) e as orientaces do Banco.
Meédia do fator 8,19 8,74
Desvio-Padrdo do fator 1,55 1,02
Autovalor do fator 13,75 1,59
Ndmero de Itens do fator 12 14
Alfa de Cronbach do fator ,93 94
Variancia Total dos Fatores 52,91

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Conforme descricdo apresentada no Capitulo 4, o Bloco B - Impacto do Treinamento
no Desempenho Especifico do questionario aplicado foi composto por uma escala de
respostas de Contribuicdo (medida de generaliza¢do) na qual os participantes informaram
sua percepc¢do acerca da contribuicdo do Curso Exceléncia Profissional para a manifestacao
em seu trabalho, dos CHASs descritos em cada um de seus 29 itens. Foi utilizada escala de
respostas do tipo Likert com 10 pontos, ancorada em suas extremidades, sendo que 1
correspondeu a “nenhuma contribuicao” e 10, “contribui¢do muito grande”.

Antes de tratar dos fatores extraidos, convém observar que os valores das
comunalidades (h?) apresentaram-se entre 0,49 e 0,65, ndo tendo sido observados valores
extremos. As cargas fatoriais superiores a 0,40 e as comunalidades satisfatorias apontam que
os fatores explicam alta porcentagem de variancia dos itens e que eles também compartilham
uma boa quantidade de variancia entre si. No total, os dois fatores extraidos explicaram
52,91% da variancia total das respostas dos participantes aos itens do instrumento.

No primeiro fator, foram agrupados 11 itens que representam o construto Contribuicéo
nas Estratégias de Comercializacdo e de Operacionalizacdo para Exceléncia Profissional
(medida de generaliza¢do), com indice de consisténcia interna mensurado por meio do Alfa
de Cronbach igual a 0,93 e cargas fatoriais variando de 0,43 a 0,92. Esse fator mede a
contribuicdo do treinamento para a utilizacdo de estratégias de vendas com foco na satisfacao e

no estabelecimento de relacionamentos duradouros com os clientes bem como para o
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cumprimento de normas de conformidade e seguranca na operacionalizagcdo de rotinas de
trabalho.

Em relacdo ao segundo fator, foram agrupados 11 itens que representam o construto
Contribuicdo na Socializacdo, Aprendizagem e Carreira para Exceléncia Profissional
(medida de generalizacdo), com indice de consisténcia interna mensurado por meio do Alfa
de Cronbach igual a 0,94 e Cargas Fatoriais variando de 0,40 a 0,87. Esse segundo fator
mensura a contribuicdo do treinamento para internalizacdo dos valores da organizacdo, para a
utilizacdo das ferramentas organizacionais de educacdo corporativa, de gestdo do
conhecimento e desenvolvimento na carreira.

Dentre os 29 itens do instrumento, apenas trés itens IMP.INST_C 13 — Diante da
solicitacdo de encerramento de conta, acompanho todo o0 processo para garantir sua
efetivacdo, IMP.INST_C 10 — Apresento aos clientes os beneficios do Programa de
Relacionamento Ponto pra Vocé como um diferencial ofertado pelo Banco e IMP.INST_C_3
— Utilizo 0 XYZ Resolve para me comunicar com os gestores de produtos e servi¢cos do Banco
guando ndo consigo sanar davidas por meio do INC e de colegas mais experientes,
apresentaram média inferior a oito: 7,70, 7,87 e 6,77 respectivamente.

A percepcdo dos egressos acerca da contribuicdo do Curso Exceléncia Profissional
para aquisicdo das competéncias listadas neste questionario foi bastante elevada, tendo sido
observadas as seguintes médias: trés itens com médias entre 6,0 e 8,0; dezenove itens com
médias entre 8,0 e 9,0; e quatro itens com médias superiores a 9,0.

Os itens IMP.INST_C_1 — Utilizo o aplicativo CORREIO para me comunicar com
outras dependéncias e funciondarios; IMP.INST_C_2 — Recorro frequentemente ao Sistema de
Instrucbes Normativas Corporativas (INC) durante o atendimento a clientes, garantindo
precisdo das informacGes prestadas e dos procedimentos adotados; e IMP.INST C 6 —
Diante de oportunidades de desenvolvimento profissional, mantenho meu curriculo sempre
atualizado no TAO néo foram associados a nenhum dos trés fatores na PAF da Amostra 1.1.

Com o intuito de verificar a estabilidade da estrutura fatorial, foi realizada validagao

cruzada nos moldes anteriormente descritos.
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A Tabela 16 resume os resultados encontrados nas analises fatoriais PAF das Escalas
de Contribuicdo do Treinamento (medidas de generalizacéo).

Tabela 16. Estruturas Fatoriais de Contribui¢io do Treinamento (medidas de generaliza¢do).

Amostra Fatores Alfa de Cargas Estrutura Fatorial
(n) Extraidos  Cronbach Fatoriais

Amostra 1 Fator 1 0,93 0,43a0,92 Apesar de indices semelhantes, a estrutura
(1.899 fatorial divergiu nas amostras. Na Amostra 1, 0s
casos) Fator 2 0,94 0402087 jians  IMPINST C 1, IMPINST C 6 e
Amostra 2 Fator 1 0,95 0,46 20,97 IMP.INST_C_2 foram excluidos. Todavia,
(308 casos apenas o item IMP.INST_C_6 foi excluido da
aleatdrios) Fator 2 0,93 0.40a1,00 estrutura fatorial da Amostra 2 e na estrutura da
Fator 1 0,95 0,46 20,87 Amostra 3, todos os itens da escala de
Amostra 3 contribuicdo do Bloco B - Impacto do
(309 casos Treinamento no Desempenho Especifico do
aleatérios) ~ rator2 0,95 0,49a096  questionario aplicado, foram agrupados em um

dos dois fatores.

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Os achados das PAFs conduzidas nas subamostras aleatdrias apontaram que na
Amostra 2, apenas o item IMP.INST_C 6 - Diante de oportunidades de desenvolvimento
profissional, mantenho meu curriculo sempre atualizado no TAO ndo foi associado aos
fatores. O item IMP.INST _C 2 - Recorro frequentemente ao Sistema de Instrucdes
Normativas Corporativas (INC) durante o atendimento a clientes, garantindo precisdo das
informacdes prestadas e dos procedimentos adotados foi agrupado no primeiro fator,
denominado Estratégias de Comercializacdo e de Operacionalizagdo, com a carga fatorial de
0,47. Ja o item IMP.INST_C 1 - Utilizo o aplicativo CORREIO para me comunicar com
outras dependéncias e funcionarios foi agrupado na segunda escala, denominada
Socializagéo, Aprendizagem e Carreira, com a carga fatorial de 0,45.

Na Amostra 3, os itens IMP.INST_C 1, IMP.INST_C_6 e IMP.INST_C_2 figuraram
na estrutura fatorial do instrumento. Os trés itens foram agrupados no Fator 2 - Socializacao,
Aprendizagem e Carreira, tendo apresentado as seguintes cargas fatoriais iguais a 0,66, 0,49 e
0,50 respectivamente.

Concluindo a analise fatorial, observou-se que os dois fatores (ou escalas) do
instrumento de impacto em profundidade (contribuigdo) apresentaram correlagdo entre si com
r =0,73. Em suma, quantidade de fatores escolhida teve pertinéncia empirica e tedrica sobre o
fendmeno a ser avaliado e as escalas podem ser consideradas validas, consistentes e

aplicaveis.
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5.1.3 Resultados de validacdo da Escala de Impacto do Treinamento no Trabalho

As respostas aos 7 itens desse instrumento foram submetidas a validacdo estatistica,
tendo sido observados os seguintes passos anteriormente descritos no Capitulo 4. Os
resultados descritos na Tabela 17, apontam que a matriz pode ser considerada fatoravel.

Tabela 17. Fatorabilidade do Instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho. (continua)
Indicador Resultado Interpretacéo
O tamanho da amostra foi adequado, com
Tamanho Amostral 1.899 Casos mais de 10 casos para cada item do
instrumento.

100 % de coeficientes de
correlacdo superioresa 0,40 e a
maior correlacéo observada foi

Quantidade de correlages existentes indica
gue a matriz é fatordvel e ndo indica
problemas de colinearidade.

Matriz de Correlacéo

0,78.
O valor obtido é considerado 6timo e indica
KMO 0,90 gque a amostra € adequada para esse
tratamento estatistico.
Teste de Esfericidade 8883,88 O teste indica a existéncia de correlagdes
Barlett (sig. =0,0001) significantes entre todas varidveis da matriz.

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Em seguida, foram utilizados os critérios de valores proprios e scree plot para definir o
namero de fatores. A Figura 12 contém o grafico de autovalores de Impacto do Treinamento

no Trabalho (medida em amplitude).

i

Auto-valores

T T T T T T T
h 1 . g i o

Numero de Fatores
Figura 12. Gréfico de Autovalores de Impacto do Treinamento no Trabalho (medida em amplitude).

Fonte: dados da pesquisa.
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Tanto o grafico de autovalores (scree plot) como o percentual de variancia explicada
indicaram a existéncia de uma estrutura unifatorial com autovalor de 4,66 que explicou
66,50% da variancia total. Conforme mostrado na Tabela 18, os resultados da aplicagcéo da

Analise Paralela de Horn, corroboraram a presenca de um unico fator.

Tabela 18. Anélise Paralela de Horn do Instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho (medida em
amplitude).

Autovalores 1 2 3 4 5
Empiricos 4,66 0,68 0,58 0,36 0,29
Aleatorios 1,09 1,05 1,02 1,00 0,97

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

A escala de Impacto do Treinamento no Trabalho teve a finalidade de mensurar a
opinido dos respondentes acerca dos efeitos indiretos do Curso Exceléncia Profissional para a
melhoria do seu desempenho geral considerando as perspectivas do Sistema de Gestdo do
Desempenho Profissional da organizacdo, sua satisfacdo, atitudes e motivacdo. Utilizou-se
uma escala de respostas do tipo Likert de 10 pontos, ancorada em suas extremidades, sendo
que 1, representou “nenhuma contribui¢ao” e 10, contribuigdo foi “muito grande”.

A Tabela 19 resume os resultados da analise fatorial, apds rotacdo promax,
apresentando para cada um dos itens, sua carga fatorial e comunalidade (h?), o autovalor do
fator (ou escala), seu numero de itens, Alfa de Cronbach e a porcentagem de variancia total

explicada.

Tabela 19. Estrutura Empirica do Instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho. (continua)

Descritivas
Itens do Instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho  Carga Desvio
Fatorial h®  Média Padréo
Contribuir para a melhoria dos processos internos, em busca da
exceléncia do trabalho (planejamento, organizacdo, controle e ,84 ,70 8,77 1,27
deciso).
Gerar resultados a partir dos recursos disponiveis ,84 ,70 8,61 1,30
Alinhar suas ac¢@es aos planos da sua Unidade. ,82 ,67 8,54 1,35
Alinhar suas ac¢Ges a estratégia, politicas e diretrizes da Empresa. 79 ,63 8,56 1,23
Contribuir para agdes socialmente responsaveis e sintonizadas com 77 60 858 143

as estratégias organizacionais e com as politicas publicas.
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Tabela 19. Estrutura Empirica do Instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho  (conclusao)

Descritivas
Itens do Instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho  Carga Desvio
Fatorial h?  Meédia Padrdo
Contribuir para o aprimoramento de um clima de trabalho produtivo 77 59 8.99 120
(comunicacdo, satisfacdo, trabalho em equipe, relacionamento ' ' ' '
interpessoal).
Satlsfazer, as necessidades da clientela, nas fases de atendimento, 64 40 8.72 148
venda e p6s-venda.
Média do fator 8,68
Desvio-Padréo do fator 1,07
Autovalor do fator 4,28
Numero de Itens do fator 7
Alfa de Cronbach do fator 91
Variancia Total dos Fatores 61,13

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Ressalta-se que todos os itens do instrumento, apresentaram média superior a 8,0,
apontando percepcdo elevada dos egressos acerca da contribuicdo do treinamento para
melhoria do seu desempenho geral, e convergindo de forma positiva para bons indicadores
nas perspectivas do Programa de Gestdo de Desempenho Profissional da organizacdo. Cabe
destacar ainda, a acentuada homogeneidade de opiniGes quanto aos aspectos avaliados, posto
que todos os coeficientes de variacao foram menores que 0,17.

Convém observar que os valores das comunalidades (h?) apresentaram-se entre 0,40 e
0,70. As cargas fatoriais superiores a 0,60 e as comunalidades razoaveis apontam que o fator
explica alta porcentagem de variancia dos itens e que eles também compartilham uma boa
guantidade de variancia entre si. No total, o fator extraido explicou cerca de 61,13% da
variancia total das respostas dos participantes aos itens da escala.

O conjunto de itens agrupados nesse fator representam o constructo Impacto do
Treinamento no Trabalho (medida em Amplitude) com indice de consisténcia interna
mensurado por meio do Alfa de Cronbach igual a 0,91 e cargas fatoriais variando de 0,64 a
0,84. O fator representa a contribuicdo indireta do treinamento avaliado para aquisicdo de
competéncias referentes as perspectivas de Gestdo do Desempenho Profissional como alinhar
suas acOes a estratégia, as politicas e diretrizes, gerar resultados, contribuir para a melhoria

dos processos internos, do clima de trabalho e para a¢des socialmente responsaveis.
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Conforme dados da Tabela 20, a estrutura fatorial da Escala de Impacto do
Treinamento no Trabalho (medida em amplitude) demonstrou ser estavel.

Tabela 20. Estruturas Fatoriais de Impacto do Treinamento no Trabalho (medida em Amplitude)

Amostra Fatores Alfa de Cargas Estrutura Fatorial
(n) Extraidos Cronbach Fatoriais

Amostral

(1.899 Fator 1 0,91 0,64 20,84

€asos) A estrutura fatorial foi igual nas trés
Amostra 2 amostras: Fator Unico que agrupou todos os
(308 casos Fator 1 0,92 0,72a0,85 itens do Bloco C — Impacto do Treinamento
aleatorios) no Desempenho Geral do questionario
Amostra 3 aplicado.
(309 casos Fator 1 0,92 0,73a0,87
aleatorios)

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Os resultados das PAFs foram consistentes e semelhantes nas trés amostras. A
estrutura unifatorial se manteve constante, indicando a pertinéncia empirica e teérica sobre o
fendmeno avaliado. Em resumo, a escala pode ser considerada valida, consistente e aplicavel

nesta pesquisa.

5.1.4 Resultados de validacéo das escalas de suporte a transferéncia de treinamento

Conforme descrito no Capitulo 4, as respostas aos 24 itens do Bloco E - Apoio Dado a
Aplicacdo do Treinamento do questionario aplicado foram submetidas a validacao estatistica,
tendo sido observados 0s seguintes passos: verificacdo da fatorabilidade da matriz; estimativa
do numero de fatores; e extracdo e interpretacdo dos fatores. A partir dos resultados obtidos

no primeiro passo e descritos na Tabela 21, a matriz foi considerada fatoravel.

Tabela 21. Fatorabilidade do Instrumento de Suporte a Transferéncia de Treinamento (continua)

Indicador Resultado Interpretacgéo

Tamanho Amostral 1.899 Casos O tamanho da amostra foi_adequado, com mais de
10 casos para cada item do instrumento.

100 % de coeficientes de
Matriz de correlagdo superiores a 0,40
Correlagéo e a maior correlagdo

observada foi 0,87

Quantidade de correlagfes existentes indica que a
matriz é fatordvel e ndo indica problemas de
colinearidade.
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Tabela 21. Fatorabilidade do Instrumento de Suporte a Transferéncia de Treinamento (conclusao)
Indicador Resultado Interpretacgéo
O valor obtido é considerado 6timo e indica que a
KMO 0,93 ) .
amostra é adequada para esse tratamento estatistico.
Teste de 32197.29 O teste indica a existéncia de correlacdes

Esfericidade Barlett  (sig. = 0,0001) significantes entre todas varidveis da matriz.

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Em seguida, foram utilizados os critérios de valores préprios e scree plot para definir o
numero de fatores (ou escalas), conforme pode ser verificado na Figura 13. O gréafico de
autovalores (scree plot) apontou dois fatores e a Analise de Componentes Principais (PC)
indicou a existéncia de quatro fatores ou escalas, que juntos responderam por 67,22% da

variancia explicada.

Auto-valores

o=
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4 5 & 7 B8 & 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 1 I2 I3 24

Namero de Fatores
Figura 13. Gréfico de Autovalores de Suporte a Transferéncia de Treinamento
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Considerando esse embate, realizou-se uma Analise Paralela de Horn. Os resultados
obtidos corroboraram os trés fatores do scree plot e divergiram das quatro escalas (ou fatores)

da PC, apontando a existéncia de trés fatores conforme mostrado na Tabela 22.

Tabela 22. Anélise Paralela de Horn do Instrumento Suporte a Transferéncia

Autovalores 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

- 983 288 234 108 089 082 064 059 052 0,48
Empiricos

Aleatorios 1,21 1,18 1,15 113 1,11 110 1,08 1,06 1,05 1,03

Fonte: elaborada pelo pesquisador.
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Devido aos resultados obtidos, realizou-se duas Analises Fatoriais (Principal Axis
Factoring) com rotacdo promax, para extracdo de trés e quatro fatores, para entdo, decidir
sobre o numero final de fatores, levando em consideracdo também, aspectos tedricos. Ao
confrontar os resultados de extracdo de trés com os de quatro fatores, verificou-se que a
estrutura de trés fatores (ou escalas) foi a mais consistente com a teoria.

Conforme anteriormente descrito, o Bloco E “Apoio Dado a Aplicacdo do
Treinamento” foi baseado no instrumento de Suporte a Transferéncia de Treinamento
elaborado por Abbad (1999) e Abbad e Sallorenzo (2001) que apresentou vinte e dois itens.
Optou-se por adaptar esse instrumento ao contexto deste estudo porque ele tem se mostrado
eficiente para mensurar suporte psicossocial e suporte material, variaveis predititivas de
transferéncia de treinamento que integram o modelo desta pesquisa.

O instrumento original passou por adaptaces ao contexto desta pesquisa por sugestdo
dos juizes-especialistas da organizacdo estudada. Assim, dezessete itens permaneceram
idénticos a versdo original, quatro deles passaram por ajustes de redacdo e um deles foi
excluido devido a redundancia gerada pelas alteracbes implementadas.  Além dessas
adaptacdes, foram adicionados trés novos itens ao questionario: SUP_TRANSF11 - Tenho
acesso as informacdes necessarias para a correta aplicacdo do que aprendi no treinamento
obteve média no valor, SUP_TRANSF20 - Sinto-me seguro em utilizar no trabalho o que
aprendi neste treinamento e SUP_TRANSF21 - Considero-me motivado a utilizar, na
situacdo de trabalho, o aprendido em treinamento.

Na versdo final do questiondario aplicado, os participantes informaram seu grau de
concordancia acerca do apoio recebido do chefe, de colegas e da organizacdo, pela
disponibilizacdo da infra-estrutura necessaria e pelas consequéncias a aplicacdo dos novos
CHAs no trabalho, manifestando-se também acerca do grau de seguranca e motivacdo do
respondente para utilizacdo no trabalho, do que foi aprendido no Curso Exceléncia
Profissional. Foi utilizada escala de respostas do tipo Likert com 10 pontos, ancorada em sua

extremidade, sendo que 1 correspondeu a “discordo totalmente™ e 10, “concordo totalmente”.
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A Tabela 23 resume os resultados da andlise fatorial, ap6s rotacdo promax,

apresentando a carga fatorial, comunalidade (h%), média e desvio-padréo para cada item, os

autovalores, numero de itens e Alfa de Cronbach de cada fator e o percentual de variancia

total explicada pelas escalas extraidas.

Tabela 23. Estrutura Empirica do Instrumento de Suporte a Transferéncia de Treinamento (continua)

Cargas Fatoriais Descritivas
Itens do Instrumento de Impacto em Amplitude
Fator Fator Fator 2 Média Desvio
1 2 3 Padréo

SUP_TRANSF7. Tenho sido encorajado pela minha chefia
imediata a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi no ,90 76 7,86 2,04
treinamento.
SUP_TRANSF8. Meu chefe imediato tem criado
oportunidades para planejar comigo o uso das novas ,86 75 750 2,26
habilidades.
SUP_TRANSF9. Eu recebo as informagbes necessarias a
correta aplicacdo das novas habilidades no meu trabalho. 83 721,76 1,99
SUP_TRANSF3. Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo
meu chefe me encorajam a aplicar o que aprendi no ,82 64 814 175
treinamento.
SUP_TRANSF19. Recebo orienta¢des quando cometo erros
ao utilizar as habilidades que aprendi no treinamento. 82 64 822 174
SUP_TRANSF18. Tenho recebido elogios quando aplico
corretamente, no trabalho, as novas habilidades que aprendi ,80 ,64 8,02 197
em treinamento.
SUP_TRANSF17. Meus colegas mais experientes apdiam as
tentativas que faco de usar no trabalho o que aprendi no A7 ,68 8,19 1,73
treinamento.
SUP_TRANSF16. Em meu ambiente de trabalho, minhas
sugestdes, em relacdo ao que foi ensinado no treinamento, 76 69 797 171
s8o levadas em consideragéo.
SUP_TRANSF21. Considero-me motivado a utilizar, na

T . - ,70 67 832 171
situacdo de trabalho, o aprendido em treinamento.
SUP_TRANSFZO. Sl_nto—me seguro em utilizar no trabalho o 68 66 834 158
que aprendi neste treinamento.
SUP_TRANSF6. Os obstaculos e dificuldades associados a
aplicacdo das novas habilidades que adquiri no treinamento ,66 A7 7,16 2,32
sdo identificados e removidos pelo meu chefe
SUP_TRANSF1. Tenho tido oportunidades de usar no meu
trabalho as habilidades que aprendi no treinamento. 59 49 831 153
SUP_TRANSF5. Tenho tido oportunidades de praticar
habilidades importantes (recém-adquiridas no treinamento) ,58 44 729 197
que comumente sdo pouco usadas no trabalho.
SUP_TRANSF11. Tenho acesso as informacfes necessarias 49 64 832 155

para a correta aplicacdo do que aprendi no treinamento.
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Tabela 23. Estrutura Empirica do Instrumento de Suporte a Transferéncia de Treinamento (concluséo)

Cargas Fatoriais Descritivas
Itens do Instrumento de Impacto em Amplitude

Fator Fator Fator . .. Desvio
1 o2 3 N Media o
SUP_.TI.?ANSF?S. Qs gqmpameptos, maquinas e'/OEJ 9% 81 811 101
materiais por mim utilizados estdo em boas condi¢6es de
uso.
SUP_TRANSF14. As ferramentas de trabalho
(computadores, maquinas e similares) sdo de qualidade ,91 77 816 1,85

compativel com o uso das novas habilidades.

SUP_TRANSF15. Os moveis, materiais, equipamentos e

similares tém estado disponiveis em quantidade suficiente a 85 68 803 2,00
aplicacdo do que aprendi no treinamento.

SUP_TRANSF12. As condicdes fisicas do meu ambiente de
trabalho (por exemplo, espago, iluminagéo, mobiliario e
nivel de ruido) sdo adequadas para a aplicacdo do aprendido
no treinamento

SUP_TRANSF10. O Banco tem colocado a disposicao 0s
recursos necessarios para utilizagdo, no trabalho, do 44 ,61 8,04 1,78
aprendido no treinamento.

SUP_TRANSF23. Minha organizag&o ressalta mais 0s

aspectos negativos (ex.: lentiddo, davidas) do que os 75 55 4,92 3,00
positivos em relagdo ao uso das novas habilidades.

SUP_TRANSF22. Aqui, passam desapercebidas minhas

novas tentativas de aplicar no trabalho as novas habilidades 72 55 537 289
que aprendi no treinamento.

SUP_TRANSF4. Os prazos de entrega de trabalho

inviabilizam o uso das habilidades que aprendi no 67 45 641 2,65
treinamento.

SUP_TRANSF2. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o
que aprendi no treinamento.

70 55 7,94 2,09

64 41 6,42 2,80

SUP_TRANSF24. Chamam minha aten¢do quando cometo

s i . . 50 29 597 287
erros ao utilizar as habilidades que adquiri no treinamento.

Média do fator 796 8,06 5,82
Desvio-Padrdo do fator 1,41 1,63 2,09
Autovalor do fator 9,84 236 2,03
NUmero de Itens do fator 14 5 5
Alfa de Cronbach do fator 94 90 |79
Variancia Total dos Fatores 57,66

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Antes de tratar dos fatores extraidos, convém observar que os valores das
comunalidades (h?) apresentaram-se entre 0,29 e 0,81, ndo tendo sido observados valores

extremos capazes de gerar problemas. As cargas fatoriais superiores a 0,44 e as
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comunalidades encontradas apontam que os fatores explicam alta porcentagem de variancia
dos itens e que eles também compartilham uma boa quantidade de variancia entre si. Todos
0s vinte e quatro itens foram associados a um dos trés fatores extraidos, que explicaram
juntos, 57,66% da variancia total das respostas dos participantes aos itens do instrumento.

No primeiro fator ou escala, foram agrupados 14 itens que representam o0 construto
Suporte Psicossocial a Transferéncia de Treinamento com indice de consisténcia interna
mensurado por meio do Alfa de Cronbach igual a 0,94 e cargas fatoriais variando de 0,49 a
0,90. Esse fator mede o grau de concordancia do participante sobre o apoio (em termos de
criacdo de oportunidades, encorajamento, remoc¢do de obstaculos, orientacbes e informacdes)
recebido do chefe, dos colegas e da organizacao e também pelo grau de seguranca e motivacdo
para a aplicacdo no trabalho, dos CHAs aprendidos no Curso Exceléncia Profissional.

Em relacdo ao segundo fator ou escala, foram agrupados cinco itens que representam o
construto Suporte Material, com indice de consisténcia interna mensurado por meio do Alfa
de Cronbach igual a 0,90 e Cargas Fatoriais variando de 0,44 a 0,96. Esse segundo fator
mensura 0 grau de concordancia do egresso acerca do quanto a organizacdo disponibiliza
recursos financeiros e materiais em quantidade e qualidade necessérias a utilizacdo do que foi
aprendido no treinamento.

J& o terceiro fator, agrupou cinco itens que representam o construto Consequéncias ao
Uso do Aprendido no Treinamento, com indice de consisténcia interna mensurado por meio
do Alfa de Cronbach igual a 0,79 e Cargas Fatoriais variando de 0,50 a 0,75. Esse terceiro fator
mede o grau de concordancia do egresso sobre o quanto a organizacdo ressalta aspectos
negativos e erros em relacdo ao uso de novas habilidades, enfatiza as tentativas de aplicagéo e
viabiliza tempo para utilizagdo dos novos CHAs no trabalho.

Os dados descritivos apresentados na Tabela 23 apontaram a existéncia de percepc¢édo
positiva dos respondentes sobre o apoio recebido para aplicacdo dos novos CHAs no trabalho,
tendo sido observadas as seguintes médias: sete itens com médias entre 7,0 e 8,0; e doze itens
com medias entre 8,0 e 9,0. Convém destacar também, que 0s cinco itens negativos do
instrumento, foram agrupados na terceira escala - Consequéncias ao Uso do Aprendido no

Treinamento, tendo obtido as menores médias registradas.
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A Tabela 24 resume os resultados da validacdo cruzada do Instrumento de Suporte a

Transferéncia de Treinamento.

Tabela 24. Estruturas Fatoriais de Suporte a Transferéncia de Treinamento

Amostra Fatores Alfa de
. Fatoriai Estrutura Fatorial
") Extraidos Cronbach Cargas Fatoriais strutura Fatoria
Fator 1 0,94 0,49 20,90
Amostra 1
Fator 2 0,90 0,44 a 0,96
(1.899 casos)
Fator 3 0,79 0,50a0,75 A estrutura fatorial foi bastante
Fator 1 093 0452083 semelhante nas trés Amostras, tendo
Amostra 2 agrupado todos o0s 24 itens do
(308 casos) Fator 2 0,90 0462094 instrumento em um dos trés fatores.
Fator 3 0,78 0,47a0,72
Fator 1 0,95 0,46 a 0,99
Amostra3  pator o 0,91 0,57 20,98
(309 casos)
Fator 3 0,80 0,53a0,77

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Os resultados das PAFs realizadas nas Amostras 2 e 3 foram muito semelhantes aos da
Amostra 1.1 e a estrutura fatorial demonstrou ser bastante consistente. Registra-se também, que
0s novos itens incluidos no questionario (SUP_TRANSF11, SUP _TRANSF20 e
SUP_TRANSF21), foram agrupados no primeiro Fator - Suporte Psicossocial a Transferéncia
de Treinamento, tendo apresentado bons indicadores descritivos e de cargas fatoriais.

Concluindo a analise fatorial, observou-se correlacdo positiva apenas entre os fatores 1
e 2 da Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento, com coeficiente de correlacdo igual
a 0,52. De maneira geral, foi possivel constatar que os achados desta validacdo estatistica
confirmam a excelente qualidade da Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento
original, tendo sido verificada a pertinéncia empirica e tedrica sobre os fendmenos avaliados,

podendo considerar essas escalas consistentes e aplicaveis nesta pesquisa.

5.1.5 Resultados de validagdo das Escalas de Fatores de Contexto de Trabalho

Conforme no Capitulo 4, as respostas aos 17 itens do Bloco F - Fatores do Contexto de
trabalho do questionéario aplicado foram submetidas a validagéo estatistica.
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A partir dos resultados descritos na Tabela 25, a matriz foi considerada fatoravel.

Tabela 25. Fatorabilidade do Instrumento de Fatores do Contexto de Trabalho

Indicador Resultado Interpretacéo
O tamanho da amostra foi adequado, com
Tamanho Amostral 1.899 Casos mais de 10 casos para cada item do
instrumento.

82% de coeficientes de

correlacdo superiores a 0,40
a maior correlacdo

observada foi 0,76

Quantidade de correlacdes existentes indica
que a matriz é fatordvel e ndo indica
problemas de colinearidade.

Matriz de Correlacéo

O valor obtido é considerado 6timo e indica

KMO 0,93 que a amostra é adequada para esse
tratamento estatistico.

Teste de 16485,00 O teste indica a existéncia de correlagdes

Esfericidade Barlett  (sig. = 0,0001) significantes entre todas varidveis da matriz.

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Conforme pode ser verificado na Figura 14, tanto a andlise do scree plot quanto o
percentual de variancia explicada dos autovalores da PC, identificaram existéncia de dois

fatores, que responderam juntos por 54,068% da variancia explicada.
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Figura 14. Gréfico de Autovalores de Fatores do Contexto de Trabalho
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Para confirmar os resultados obtidos, realizou-se a Analise Paralela de Horn.
Verificou-se que os resultados apresentados foram compativeis com os dois fatores do scree
plot e da PC, corroborando a existéncia de duas escalas ou fatores.

A Tabela 26 apresenta os resultados da Analise Paralela de Horn.
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Tabela 26. Analise Paralela de Horn das Escalas do Contexto de Trabalho.

Autovalores 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Empiricos 7,46 1,73 089 084 082 077 065 058 052 045
Aleatorios 1,17 1,13 11 1,09 1,07 1,05 1,03 1,01 1,00 0,98

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Em seguida, foi realizada uma Anélise Fatorial (Principal Axis Factoring - PAF) com
rotacdo promax, para extracdo de dois fatores. Os fatores encontrados apresentaram-se
consistentes do ponto de vista tedrico.

Conforme descrito no Capitulo 4, o Bloco F “Fatores do Contexto de Trabalho” ¢ uma
versao reduzida do instrumento de “Caracteristicas do Ambiente Externo ¢ Interno” elaborado
por Pereira (2009) e adaptado por Silva (2011) para avaliar uma subdimensdo de suporte
organizacional a transferéncia de treinamento, estando assim, em consonancia com o modelo
de pesquisa aqui adotado. A versdo do instrumento aplicada neste estudo apresentou 17 itens
e utilizou uma escala de respostas do tipo Likert com 10 pontos, ancorada em suas
extremidades, sendo que 1, correspondeu a “fortemente negativa” e 10, “fortemente
positiva”. O questionario mede a percepg¢do do respondente acerca do quanto caracteristicas
do ambiente interno e externo a sua Unidade de Lotacdo, sdo capazes de influenciar a
aplicacdo no trabalho do contetido aprendido no Curso Exceléncia Profissional.

A Tabela 27 resume os resultados da andlise fatorial, apds rotacdo promax,
apresentando a carga fatorial, comunalidades (h?), média e desvio padrdo para cada item, os
autovalores, nimero de itens e Alfa de Cronbach de cada fator e a porcentagem de variancia

total explicada pelos fatores extraidos.

Tabela 27. Estrutura Empirica do Instrumento de Fatores do Contexto de Trabalho. (continua)

Cargas
Fatoriais Descritivas
Fator Fator Desvio
Itens do Instrumento de Fatores do Contexto de Trabalho 1 2 h? Média Padrdo
CONTEXTO10. Quantidade de funcionarios na agencia para atender 88 67 6.1 231
a outras demandas de trabalho.
CONTEXTO9. Quantidade de funcionérios que atuam na venda de 85 63 7.38 2.10

produtos e servigos.

Tabela 27. Estrutura Empirica do Instrumento de Fatores do Contexto de Trabalho. (conclusdo)
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Cargas
Fatoriais Descritivas
Fator Fator Desvio
Itens do Instrumento de Fatores do Contexto de Trabalho 1 2 h? Média Padrdo

CONTEXTOlZ_. anntldade de atribuicGes e servicos a serem 79 64 7.36 214
realizados no dia a dia de trabalho.
an%rl?lc'li'aEXTOM. Distribuicdo de trabalho entre os funcionarios da 78 63 7.39 212
CONTEXTO13. Grau de prioridade dada as atividades de venda de

! . s - 73 55 7,73 2,05
produtos e servicos em relacdo as outras atividades de trabalho.
CONTEXT_OS. ngntldade de metas a serem cumpridas além das 72 54 749 2,001
metas relacionadas a venda de produtos e servicos.
CONTEXTO?7. E>§|stenC|a de metas de trabalho relacionadas a venda 68 52 7.01 1,97
de produtos e servicos.
CONTEXTOl?_. Conhecimento que os clientes tém sobre os 66 46 747 1,92
produtos e servicos que o Banco oferece.
CONTEXTO14. Compartilhamento de experiéncias sobre a venda de

: S . ,59 ,38 7,39 2,24
produtos e servi¢os do Banco com funcionarios de outras agéncias.
CONTEXTO15. Qualidade dos aplicativos internos (SISXYZ, INC,
XYZ Resolve, Plataforma de Negdcios, etc.) utilizados para apoiara  ,49 40 7,93 1,85
realizacdo de atividades de venda de produtos e servigos.
CONTEXTO2. Relacionamento com os colegas da minha equipe. 82 56 9.2 1,05
CONTEXTO3. Relacionamento com o0s clientes internos ou 79 58 9,00 1,04
externos.
CONTEXTOL1. Relacionamento com superior hierarquico. 63 42 8,78 1,45
CONTEXTOS. Procedimentos/Normas de trabalho. .57 b3 8,65 1,27
Meédia do fator 7,47 8,90
Desvio-Padrdo do fator 1,58 ,95
Autovalor do fator 6,98 1,26
Numero de Itens do fator 10 4
Alfa de Cronbach do fator ,92 79
Variancia Total dos Fatores 48,47

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Antes de tratar dos fatores extraidos, convém observar que os valores das
comunalidades (h?) apresentaram-se entre 0,38 e 0,67, ndo tendo sido observados valores
superiores a 0,90. No total, os dois fatores extraidos explicaram 48,47% da variancia total das
respostas dos participantes aos itens do instrumento.

No primeiro fator (ou escala), foram agrupados 10 itens que representam o construto
Praticas Organizacionais de Gestdo do Desempenho com indice de consisténcia interna
mensurado por meio do Alfa de Cronbach igual a 0,92 e cargas fatoriais variando de 0,49 a
0,88. Este fator pode ser considerado uma subdimensdo de suporte organizacional e mede a
percepcao do respondente sobre o quanto as praticas organizacionais de gestdo de desempenho
como o estabelecimento de metas para vendas de produtos bancarios, a distribui¢do da carga de
trabalho, o grau de priorizacgao da atividade de vendas, o nimero de colaboradores dedicados a
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venda e a qualidade das ferramentas de T1 de apoio a vendas podem influenciar a aplicacdo dos
novos CHAS no trabalho.

Em relacdo ao segundo fator ou escala, foram agrupados 4 itens que representam o
construto Relacionamentos Interpessoais, com indice de consisténcia interna mensurado por
meio do Alfa de Cronbach igual a 0,79 e cargas fatoriais variando de 0,57 a 0,82. Esse segundo
fator mensura a percepgdo do respondente acerca do quanto as normas e 0s relacionamentos
com colegas de equipe, chefe e clientes podem influenciar a aplicacdo dos novos CHAS no
trabalho.

Os dados descritivos apresentados na Tabela 27 apontaram ainda a existéncia de
percepcédo positiva dos respondentes acerca do apoio recebido para aplicacdo dos novos CHAS
no trabalho foi positiva, tendo sido observadas as seguintes médias: dez itens com médias
entre 6,0 e 8,0; dois itens com médias entre 8,0 e 9,0; e dois itens com médias superiores a
9,0. Ositens CONTEXTO4 — Condicdes fisicas de trabalho (ambiente, equipamentos, etc.),
CONTEXTOG6 — Fatores pessoais externos ao trabalho e CONTEXTO16 — Localizacdo da
agencia em relacdo aos clientes, ndo foram associados a nenhum dos trés fatores. A Tabela
28 resume os resultados da validacdo cruzada do Instrumento de Fatores do Contexto de
Trabalho.

Tabela 28. Estruturas Fatoriais de Fatores do Contexto de Trabalho

Amostra Fatores Alfa de
Fatoriai E Fatorial
") Extraidos Cronbach Cargas Fatoriais strutura Fatoria
Amostra 1 Fator 1 0,92 0,49a0,88
(1.899 casos)  Fator 2 0,79 0,57a0,82 A estrutura  fatorial  manteve
Amostra 2 Fator 1 0,92 0,44 20,92 semelhanga nas trés  amostras.
(308 casos Observou que os itens CONTEXTO4,
aleatérios) Fator 2 0,82 056a087  CONTEXTO6 e CONTEXTO16 nio
Amostra 3 Fator 1 0.92 05042081 foram associados a nenhum dos
(309 casos ' ' ' fatores nas trés estruturas fatoriais.
aleatérios) Fator 2 0,80 0,59a0,91

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Os resultados das PAFs realizadas nas Amostras 2 e 3 foram muito semelhantes aos da
Amostra 1.1 e a estrutura fatorial demonstrou ser consistente. Registra-se ainda, que 0s itens
CONTEXTO4, CONTEXTO6 e CONTEXTO16, ndo foram associados a nenhum dos trés

fatores tanto na PAF da Amostra 1.1, quanto nas PAFs das subamostras aleatdrias.
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Concluindo a analise fatorial, observou-se que os fatores de Fatores do Contexto de
Trabalho apresentaram uma correlacdo entre si de 0,574.  Constatou-se assim, que a
quantidade de fatores escolhida teve pertinéncia empirica e tedrica e os fatores podem ser
considerados validos, consistentes e aplicaveis.

Findas as andlises fatoriais, calculou-se as médias dos escores fatoriais necessarios
para a obtencdo de variaveis utilizadas na Etapa 2. A seguir, serdo apresentados os resultados
da Etapa 2, que consistiu na avaliacdo dos efeitos do Curso Exceléncia Profissional sobre o

desempenho de seus egressos e também, no estudo de seus preditores.

5.2 Resultados da Etapa 2 - Teste das RelacGes entre as variaveis

Os resultados que serdo aqui apresentados estdo voltados ao atendimento do objetivo
da Etapa 2 desta pesquisa: Analisar o poder explicativo de varidveis independentes
relacionadas a caracteristicas individuais e funcionais, a aprendizagem e a caracteristicas
ambientais (que apresentarem betas positivos e significativos) sobre generalizacéo,
transferéncia de treinamento e impacto do Curso Exceléncia Profissional no desempenho de
Seus egressos.

A seguir, serdo apresentados os resultados de predicdo obtidos nas analises de
regressdo multipla padrao dos seis modelos exploratérios de investigacdo (Modelo 1, Modelo
2, Modelo 3, Modelo 4, Modelo 5 e Modelo 6) e na sequéncia, os achados referentes ao
Modelo Geral de Pesquisa.

5.2.1 Resultados dos Modelos Explorat6rios

Com o intuito de facilitar o entendimento dessas seis regressdes dos modelos

exploratdrios, sera reapresentado sinteticamente, o delineamento dos modelos exploratorios.
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A Tabela 29 descreve a estrutura dos delineamentos das regressdes multiplas padrao

aplicadas na Etapa 2.

Tabela 29. Delineamento dos Modelos Exploratérios de Pesquisa.

Variaveis
kl/lor(?eldo Criteri Prediti Técnicas
odeto rtero redrtivas Estrutura  Estatisticas
3 variaveis de Aprendizagem:
transferéncia de AQUISICAO
treinamento:
mggg:g ; IMPACT1_APL, ~Caracteristicas _
Modelo 3 IMPACT2_APL Individuais: Arquivo _
IMPACT3_APL GENERO de dados 06 (seis)
Modelo 4 2 varié\(eis gje EXPER_REC composto Regrgssées
Modelo 5 generalizag&o: UF_REC pela Mudltiplas
IMPACT4_CONTR ESCOLAR_REC Amostra  Padréo
IMPACT5_CONTR, 1.2,
Modelo 6 1 varidvel de Impacto Caracteristicas do
do Treinamento no  Ambiente de Trabalho:
Trabalho: SUP1
IMPACT6_AMP SUP2
SUP3

CONTEXTO1_SUPORG
CONTEXTO2_RELAC

(a) Amostra 1.2, com 1.666 casos validos, ap6s a retirada de casos extremos univariados e
multivariados da Amostra 1.1(1.899 casos validos) utilizada na Etapa 1. (b) Além dos itens
agrupados nesta escala na Etapa 1, o calculo da variavel IMPACT1_APL considerou a média
dos escores atribuidos pelos respondentes ao item [IMP.INST_A 12. (c) Além dos itens
agrupados nesta escala na Etapa 1, o célculo da variavel IMPACT5_CONTR considerou as
médias dos escores atribuidos pelos respondentes aos itens IMP.INST_C_1 e IMP.INST_C_2.
Fonte: elaborada pelo pesquisador

Na pagina seguinte, a Tabela 30 concentra a sintese das anéalises de regressao multipla

utilizadas para testar os seis modelos exploratorios de pesquisa gque tiveram como variaveis

critério: duas medidas de generalizacdo do aprendido no treinamento (Modelo 4 e Modelo 5),

trés medidas de transferéncia de treinamento (Modelo 1, Modelo 2 e Modelo 3) e uma medida

de impacto do treinamento no trabalho (Modelo 6). Sao apresentadas as correlacGes entre

cada variavel critério e suas variaveis preditivas, os coeficientes de regressdo padronizados

(R), o nivel de significancia de cada variavel, o R? ajustado (coeficiente ajustado de

determinacéo) e a razdo F de cada um desses modelos.
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Tabela 30. Variaveis significativas na predi¢do dos efeitos do Curso Exceléncia Profissional (Modelos Exploratérios de Pesquisa).

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 Modelo 5
(profundidade) (profundidade) (profunidade) (generalizacéo) (generalizacdo) Modelo 6
R? ajustado = R? ajustado = R? ajustado = R? ajustado = R? ajustado = (amplitude)
Variaveis preditivas dos 0,34 0,44 0,29 0,37 0,50 R? ajustado =0,44
Modelos Exploratdrios F= 86,54 F=132,72 F=67,96 F=98,51 F= 169,75 F=134,10
r B Sig. r B Sig. r R Sig. r R Sig. r R Sig. r B Sig.
AQUISICAO 39 ,15 00 49 25,00 39 ,18 00 45 21,00 58 34,00 ,50 24 00
GENERO - - - - - - - - - - - - 05 05 01 - - -
EXPER_REC - - - - - - - - - - - - - - - - - -
ESCOLAR_REC ,06 ,05 ,02 06 ,04 04 - - - - - - - - -
UF REC 07,08 ,00 -08 -05 01 - - - ,04 05 01 - - - - - -
SUP1 52 25,00 53 11 00 49 26,00 56,35 1,00 61 26 ,00 59 26 00
SUP2 - - - 40 06 02 - - - - - - 45 07,00 43 07 01
SUP3 - - - .14 -07 00 - - - - - - - - - - - -
CONTEXTO1_SUPORG 42,10 1,00 - - - 39 ,10 1,00 44 12,00 44 05 05 45 07,00
CONTEXTO2_RELAC 50 22,00 ,60 36,00 42 10,00 - - - 56,16 ,00 56 21,00
p > 0,05

Fonte: elaborada pelo pesquisador.
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Conforme é possivel verificar na Tabela 30, a excecdo da varidvel Tempo de
Experiéncia na Funcdo (EXPER_REC), todas as demais variaveis preditivas apresentaram
algum tipo de contribuicdo significativa na explicacdo de variaveis critério de pelo menos um
dos seis modelos exploratdrios de regressao.

As varidveis de Suporte Psicossocial a Transferéncia de Treinamento (SUPL1),
Relacionamentos Interpessoais (CONTEXTO2_RELAC), Praticas Organizacionais de Gestéo
de Desempenho (CONTEXTOL1l SUPORG) e Aquisicdo de novos CHAs (AQUISICAOQ)
mantiveram correlacdes moderadas com as variaveis critério que representaram os fenémenos
de generalizacdo de aprendido no treinamento, de transferéncia do treinamento e de impacto
do treinamento no trabalho, com coeficientes de correlagdo de Pearson variando entre 0,49 e
0,61; entre 0,42 e 0,60; entre 0,39 e 0,45; e entre 0,39 e 0,58 respectivamente.

Suporte Material a Transferéncia de Treinamento (SUP2) apresentou correlacdo
moderada, tendo sido preditiva significativa apenas das variaveis critério Aplicacdo de
Socializagdo para Exceléncia Profissional (IMPACT2_APL), Contribuicdo na Socializacao,
Aprendizagem e Carreira para Exceléncia Profissional (IMPACT5_CONTR) e Impacto do
treinamento no trabalho (IMPACT6_AMP), com r = 0,40, 0,45 e 0,43 respectivamente.

Regido Geogréafica da Unidade de Lotacdo (UF_REC) apresentou correlagdo baixa,
tendo sido preditiva significativa apenas das variaveis critério Aplicacdo de Vendas e
Operacionalizagdo de Produtos para Exceléncia Profissional (IMPACT1_APL), Aplicacédo de
Socializacdo para Exceléncia Profissional (IMPACT2_APL) e Contribuicdo nas Estratégias
de Comercializacdo e Operacionalizacdo para Exceléncia Profissional (IMPACT4_CONTR),
comr = 0,07, -0,08 e 0,04 respectivamente.

Escolaridade do Empregado (ESCOLAR_REC) apresentou correlacdo baixa, tendo
sido preditiva significativa apenas das varidveis critério Aplicacdo de Vendas e
Operacionalizacdo de Produtos para Exceléncia Profissional (IMPACT1_APL), Aplicacdo de
Aprendizagem no Trabalho, Educagdo e Carreira para Exceléncia Profissional
(IMPACT3_APL). Em ambos os casos a coeficiente de correlagédo apresentado foi de 0,06.

Género do Empregado (GENERO) apresentou correlagdo baixa, tendo sido preditiva
significativa apenas da variavel critério Contribuicdo na Socializacdo, Aprendizagem e
Carreira para Exceléncia Profissional (IMPACT5_CONTR).

No Modelo 1, a varidvel critério Aplicacdo de Vendas e Operacionalizacdo de
Produtos e Servicos (IMPACTL1_APL), primeira medida de transferéncia de treinamento

analisada, foi melhor explicada pela contribui¢do de Suporte Psicossocial & Transferéncia de
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Treinamento (B = 0,25), seguida por Relacionamentos Interpessoais (f = 0,22), Aquisi¢ao de
novos CHAs (B = 0,15) e Préticas Organizacionais de Gestdo do Desempenho (B = 0,10),
Regido Geografica da Unidade de Lotacao ( = 0,08), Escolaridade do Empregado (B = 0,05).
Conforme dados da Tabela 30, seis variaveis preditivas agrupadas explicaram 33,9% da
variabilidade de Aplicacdo de Vendas e Operacionaliza¢do de Produtos e Servigos.

No Modelo 2, a variavel critério Aplicacdo de Socializacdo para Exceléncia
Profissional (IMPACT2_APL), segunda medida de transferéncia de treinamento analisada, foi
melhor explicada pela contribuicdo de Relacionamentos Interpessoais (f = 0,36) seguida por
Aquisicao de novos CHAs (B = 0,25), Suporte Psicossocial a Transferéncia de Treinamento
(B = 0,11), Regido Geografica da Unidade de Lotagdo (B = -0,05), Suporte Material a
Transferéncia de Treinamento (B = 0,06) e Consequéncias ao Uso do Aprendido no
Treinamento (B = -0,07). Conforme dados da Tabela 30, seis variaveis preditivas agrupadas,
explicaram juntas 44,2% da variabilidade de Aplicacdo de Socializagdo para Exceléncia
Profissional.

No Modelo 3, a variavel critério Aplicacdo de Aprendizagem no Trabalho, Educacéo e
Carreira para Exceléncia Profissional (IMPACT3), terceira medida de transferéncia de
treinamento analisada, também foi melhor explicada por Suporte Psicossocial (B = 0,26),
seguida por Aquisi¢do de novos CHAs (B = 0,17), Praticas Organizacionais de Gestdo do
Desempenho (B = 0,10), Escolaridade do Empregado (B = 0,04), e Relacionamentos
Interpessoais (B = 0,10). Agrupadas, as varidveis preditivas constantes na Tabela 30,
explicaram 28,7% da variabilidade de Aplicacdo de Aprendizagem no Trabalho, Educacéo e
Carreira para Exceléncia Profissional.

O Modelo 4 teve como variavel critério Contribuicdo nas Estratégias de
Comercializacdo e Operacionalizacdo para Exceléncia Profissional (IMPACT4 _CONTR),
primeira medida de generalizacdo analisada. A referida variavel foi melhor explicada por
Suporte Psicossocial (p = 0,35), seguida por Aquisicdo de novos CHAs (B = 0,21), Préticas
Organizacionais de Gestdo do Desempenho — considerada uma subdimensdo de suporte
organizacional (f = 0,12) e Regido Geografica da Unidade de Lotagdo (f = 0,05). Juntas, as
variaveis preditivas listadas na Tabela 30 explicaram 36,9% da variabilidade de Contribuicdo
nas Estratégias de Comercializacéo e Operacionalizacdo para Exceléncia Profissional.

No Modelo 5, a variavel critério Contribuicdo na Socializacdo, Aprendizagem e
Carreira para Exceléncia Profissional (IMPACT5 CONTR), segunda medida de

generalizacdo analisada, foi melhor explicada por Aquisi¢do de novos CHAs (f = 0,34),
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seqguida por Suporte Psicossocial (B = 0,26), Relacionamentos Interpessoais (B = 0,16),
Suporte Material & Transferéncia de Treinamento (f = 0,07) e Género do Empregado (B =
0,05). Conforme pode ser observado na Tabela 30, as variaveis preditivas desse modelo
exploratério explicaram juntas 50,3% da variabilidade de Contribuicdo na Socializagéo,
Aprendizagem e Carreira para Exceléncia Profissional.

No Modelo 6, a variavel critério Impacto do Treinamento no Trabalho
(IMPACT6_AMP), Gnica medida de comportamento no cargo em amplitude analisada, foi
melhor explicada por Suporte Psicossocial (f = 0,26), seguida por Aquisi¢ao de novos CHAs
(B = 0,24), Relacionamentos Interpessoais (f = 0,21), Praticas Organizacionais de Gestdo do
Desempenho (B = 0,07) ¢ Suporte Material a Transferéncia de Treinamento (B = 0,07).
Agrupadas, as variaveis preditivas analisadas neste modelo exploratorio de impacto do
treinamento no trabalho explicaram 44,4 % da variabilidade de Impacto do Treinamento no
Trabalho.

Em resumo, os resultados das duas regressfes multiplas realizadas para cada um dos
dois Modelos Exploratérios de Generalizacdo (medida de aprendizagem do treinamento),
apontaram que o0s egressos do Curso Exceléncia Profissional que relataram maior
generalizagdo do aprendido no treinamento, tenderam a relatar maior Suporte Psicossocial,
mais Aquisi¢cdo de novos CHAs, melhores Relacionamentos Interpessoais, maior Suporte
Organizacional, maior Suporte Material e eram do sexo feminino.

Em resumo, os resultados das trés regressdes multiplas realizadas para cada um dos
trés Modelos Exploratérios de Transferéncia de Treinamento (medida em profundidade),
apontaram que o0s egressos do Curso Exceléncia Profissional, que relataram maior
transferéncia de treinamento, tenderam a relatar maior Suporte Psicossocial, melhores
Relacionamentos Interpessoais, mais Aquisicdo de novos CHAs, maior Suporte
Organizacional, maior Suporte Material e trabalhavam na regido Centro-Sul.

Ainda sobre a predicdo do fendmeno transferéncia de treinamento, verificou-se que a
participantes que trabalhavam em unidades organizacionais de estados da regido Centro-Sul
tenderam a relatar maior Aplicagdo de Vendas e Operacionalizacdo de Produtos para
Exceléncia Profissional e que egressos lotados em agéncias da regido Norte-Nordeste,
tenderam a relatar maior Aplicacéo de Socializacdo para Exceléncia Profissional.

Em relacdo ao Modelo Exploratorio de Impacto do Treinamento no Trabalho, a
regressdo multipla realizada apontou que 0s egressos que relataram maior Impacto do

treinamento no trabalho, tenderam a relatar maior Suporte Psicossocial, melhores
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Relacionamentos Interpessoais e mais Aquisicdo de Novos CHAs, maior Suporte
Organizacional e maior Suporte Material.

Em consonancia com relatos feitos no Capitulo 4, os resultados encontrados nas
analises dos modelos exploratérios e 0 modelo conceitual de impacto do treinamento no
trabalho determinaram a escolha das varidveis que compuseram a regressao multipla do

modelo geral de pesquisa.

5.2.2 Resultados do Modelo Geral de Pesquisa: Impacto do Treinamento no Trabalho (medida

em Amplitude)

Considerando que as variaveis género, nivel de escolaridade, experiéncia na funcéo e
regido geogréafica da unidade de lotacdo ndo apresentaram influéncia relevante na explicacdo
das variaveis critério dos modelos exploratérios, tomou-se a decisdo de nao inclui-las no
modelo geral de pesquisa.

Conforme Tabela 31, o delineamento deste modelo de regressdo mdaltipla padréo,
contou com variaveis preditivas que representaram fenémenos do ambiente de trabalho, de

aquisicdo e de generalizagdo do aprendido no treinamento.

Tabela 31. Delineamento do Modelo Geral de Pesquisa. (continua)
Variaveis
Nome do Modelo Critério Preditivas Estrutura Tecnlrca.s
Estatisticas
| | . Arqui
Mode.o Geral de Aprendizagem: rquivo de 01 (uma)
Pesquisa de Impacto AQUISICAQ dados Regressio
o MPACTEANE wpACTs conT O ot
_ IMPACT5_CONTRc P Padro.
Amplitude) - 1.2,
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Tabela 31. Delineamento do Modelo Geral de Pesquisa. (concluséo)
Variaveis
Nome do Modelo L . ecni
Critério Preditivas Estrutura Tecnicas

Estatisticas

Caracteristicas do Ambiente
de trabalho:

SUP1

SUP2

SUP3
CONTEXTO1_SUPORG
CONTEXTO2 _RELAC

(@) Amostra 1.2, com 1.666 casos validos, ap0s a retirada de casos extremos univariados(100) e
multivariados (133) da Amostra 1.1(1.899 casos validos) utilizada no Etapa 1. (b) Além dos itens
agrupados nesta escala na Etapa 1, o célculo da variavel IMPACT5 _CONTR (medida de generalizacao)
considerou as medias dos escores atribuidos pelos respondentes aos itens IMP.INST_C 1 e
IMP.INST_C_2.

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

A Tabela 32 apresenta o resultado da ANOVA para a Regressdao Multipla Padrao.
Estes achados indicam que o percentual de variaco total da variavel critério (explicado pelo
modelo de regressdo com oito varidveis preditivas que integraram o modelo geral de pesquisa)
¢ estatisticamente significante. Ou seja, as variaveis do modelo testado contribuem para
predizer a autoavaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho (medida em amplitude) dos
egressos do Curso Exceléncia Profissional, considerando o nivel de significancia de 0,05.

Tabela 32. ANOVA do Modelo Geral de Pesquisa: Impacto do Treinamento no Trabalho.

Modelo Soma dos Qraus de Média dos F Sig.
Quadrados Liberdade Quadrados
Regressao 837,97 8 104,75 259,34 ,000b
Residual 669,26 1657 40
Total 1507,24 1665

(a) Variavel Critério: Impacto do Treinamento no Trabalho (IMPACT6_AMP).

(b) Varidveis Preditivas: AQUISICAO, SUP1, SUP2, SUP3, CONTEXTO1_SUPORG e
CONTEXTO2_RELAC, IMPACT4_CONTR e IMPACT5_CONTR

Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Na pégina seguinte, a Tabela 33 apresenta as correlacbes entre as variaveis, 0S
coeficientes de regressdo nao padronizados (B), os coeficientes de regressao padronizados (B),
a contribuicdo individual de cada variavel (Sr), as médias das variaveis, os desvios-padrdo
(DP), as Significancias, VIF (fator de inflagdo de variancia) e Tolerancia de cada variavel; e o

R (constante), o R? (coeficiente de determinacéo) e o R? ajustado do Modelo.



Tabela 33. Matriz de Correlacdes do Modelo Geral de Pesquisa de Impacto do Treinamento no Trabalho (medida em amplitude).
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VARIAVEL CRITERIO PREDITIVAS
IMPACT6_A IMPACT4 [IMPACTS5 SUP SUP SUP CONTEXTO1l CONTEXTO2
MP AQUISICAO _CONTR CONTR 1 2 3 _SUPORG _RELAC
IMPACT6_AMP
AQUISICAO 50
IMPACT4_CONTR ,60 45
IMPACTS_CONTR ,70 ,58 75
SUP1 ,59 ,49 ,56 ,61
SUP2 43 34 ,39 ,45 ,59
SUP3 -,02 -,07 ,02 -,09 -03 -02
CONTEXTO1_SUPORG ,45 ,35 A4 44 ,61 ,49 ,09
CONTEXTO2_RELAC ,56 44 44 ,56 ,69 50 -11 .55
B ,07 ,08 ,35 ,09 ,02 ,01 ,02 ,16
Sr ,02 ,02 ,03 ,02 ,01 ,01 ,02 ,03
13 ,09 A1 ,39 12 ,03 ,03 ,03 14
Sig. ,00 ,00 ,00 ,00 13 ,09 12 ,00
Tolerancia ,63 41 32 35 ,61 ,94 ,56 ,46
VIF 1,58 2,44 3,10 282 165 1,06 1,78 2,19
Média 8,78 8,37 8,39 10,1 8,16 8,25 5,92 7,67 8,98
DP ,95 1,16 1,31 1,05 1,19 137 2,08 1,38 ,84
p>0,05 Constante=R=075 R?=056 R’ (ajustado) =055 F=

Fonte: elaborada pelo pesquisador.
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As variaveis preditivas que contribuiram significativamente para explicar a variavel
critério Impacto do Treinamento no Trabalho foram Contribuicdo na Socializagdo,
Aprendizagem e Carreira (IMPACT5 _CONTR), Relacionamentos Interpessoais
(CONTEXTO2_RELAC), Suporte Psicossocial a Transferéncia de Treinamento (SUP1),
Contribuicdo nas Estratégias de Comercializacao e Operacionalizacdo (IMPACT4_CONTR) e
Aquisicdo de novos CHAs (AQUISICAO). Tais preditores mantiveram correlagoes
moderadas com a variavel critério, respectivamente: 0,70; 0,56; 0,59; 0,60 e 0,50.

A variavel preditiva Contribuicdo na Socializacdo, Aprendizagem e Carreira, medida de
generalizacdo do aprendido no treinamento, apresentou a maior contribuicdo (3 = 0,39) para
explicacdo da varidvel critério, seguida por Relacionamentos Interpessoais (B = 0,14), Suporte
Psicossocial (% = 0,12), Contribuicdo nas Estratégias de Comercializacdo e Operacionalizacao
(8 = 0,11) e Aquisicdo de novos CHAs (B = 0,09). Agrupadas, as varidveis preditivas que
figuram na Tabela 33 explicaram 55,4% da variabilidade de Impacto do Treinamento no
Trabalho. E possivel perceber que os resultados dos testes apresentados na referida tabela dao
suporte para a aceitagdo do modelo proposto.

A Figura 15 contém a representacdo do Modelo Empirico para explicacdo da

variabilidade do impacto do treinamento no trabalho.

AQUISICAO
B 0
IMPACT4_CONTR >09
(Generalizag&o) =013
_ Impacto do
IMPACT5_CONTR it Treinamento
(Generalizagéo) ) 0.0’ no Trabalho
B D
N
SUP1 ALY
?
CONTEXTO2_RELAC

Figura 15. Modelo empirico para impacto do treinamento no trabalho
Fonte: elaborada pelo pesquisador.

Em resumo, os resultados desta regressdao multipla indicaram que 0S egressos que
relataram maior Impacto do Treinamento no Trabalho foram aqueles que tenderam a perceber
maior Contribuicdo na Socializagcdo, Aprendizagem e Carreira (medida de generalizacdo),
melhores Relacionamentos Interpessoais, maior Suporte Psicossocial, maior Contribuicao nas
Estratégias de Comercializacdo e Operacionalizagdo (medida de generalizacdo) e mais

Aquisicédo de novos CHAs (medida de aprendizagem).



124

6 DISCUSSAO

Seguindo recomendacdes de Zerbini et al. (2012) e Abbad et al. (2012), a elaboracao
das medidas de avaliacdo foi precedida de andlise de documentos da organizacdo e do
material didatico e pela realizacdo de entrevistas. A observacdo de tais procedimentos
permitiu que fossem construidos itens bastante especificos, que descreveram comportamentos
diretamente relacionados a aplicacdo de CHAs aprendidos no curso. Neste sentido, entende-
se que o método aplicado na construcdo dos instrumentos oportunizou a obtengdo de medidas
psicométricas muito boas nas escalas de generalizagdo (a entre 0,79 e 0,94) e de transferéncia
de treinamento (a entre 0,93 e 0,94). Os fatores encontrados apresentaram variancia total
explicada da ordem de 53% e revelaram também, coeréncia tedrica no agrupamento de itens
do questionario.

Conforme recomendac6es de autores como Kozlowski et al (2000), Salas e Cannon-
Bowers (2001), Abbad e Borges-Andrade (2004) e Coelho Junior (2004), verificou-se que a
organizacdo estudada tem procurado integrar TD&E e outros subsistemas organizacionais,
promovendo um clima propicio a aprendizagem. No caso especifico do curso Exceléncia
Profissional, foram identificadas intervencfes da area de gestdo de pessoas para maximizar a
transferéncia de treinamento e o impacto do treinamento no trabalho, por meio de dois
importantes atores organizacionais que atuam no contexto pos-treinamento: o administrador e
o0 orientador. Percebeu-se, portanto, um esfor¢o da organizacdo em preparar colaboradores
mais experientes para acompanhar o novo colaborador e facilitar sua socializacéo.

Verificou-se ainda, embasamento tedrico na etapa de planejamento e desenho do
Curso Exceléncia Profissional na medida em que as metodologias de ensino adotadas,
encontraram-se carregadas de rituais, simbolos e normas, que facilitam a internalizacdo de
valores, 0 comprometimento e a motivagdo dos novos colaboradores (HOFSTEDE, 1997,
SIMOSI, 2010).

Ainda sobre as caracteristicas de desenho do treinamento, verificou-se énfase dada as
oportunidades de desenvolvimento profissional e pessoal ofertadas pela organizagéo,
estimulando o desencadeamento de atitudes reciprocas por parte dos egressos. Foi possivel
perceber tambeém, que o treinamento abrangeu a utilizagdo de sistemas de informacéo e que,
certas rotinas de controle, foram bastante trabalhadas no decorrer das aulas. Portanto, o

desenho da instrucdo contribuiu para a socializacdo dos treinandos e também para seu
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enquadramento as normas e aos instrumentos de controle da organizacdo (PFEFFER, 1997,
SIMOSI, 2010).

A qualidade do desenho do curso também foi ratificada pelos altos escores médios
atribuidos pelos respondentes ao item sobre Aquisi¢cdo dos CHAs abordados no treinamento,
aos itens da escala de respostas de contribuicdo, medidas de generalizacdo dos CHAs
adquiridos no curso e aos itens da escala de respostas de aplicagdo, medidas de transferéncia
de treinamento ou impacto do treinamento em profundidade.

Sobre esse assunto, verificou-se que a nota média conferida ao item Aquisicdo de
novos CHAs abordados no Treinamento foi de 8,28 (DP = 1,28). Em relagdo as medidas de
generalizacdo, o fator Contribuicio nas Estratégias de Comercializacdo e de
Operacionalizacdo para Exceléncia Profissional recebeu nota média de 8,19 (DP = 1,55) e 0
fator Contribuicdo na Socializacdo, Aprendizagem e Carreira para Exceléncia Profissional
obteve média de 8,74 (DP = 1,02). Acerca das medidas de transferéncia de treinamento, o
fator Aplicagdo de Vendas e Operacionalizagdo de Produtos e Servigos para Exceléncia
Profissional recebeu escore médio de 8,53 (DP = 1,58), o fator Aplicacdo de Socializacdo para
Exceléncia Profissional obteve média de 9,06 (DP = 0,79) e o fator Aplicacdo de
Aprendizagem no Trabalho, Educagéo e Carreira para Exceléncia Profissional teve média de
8,20 (DP = 1,31). Assim, de maneira similar aos estudos de Oliveira Neto (2009) e Silva
(2011), constatou-se que os resultados descritivos foram ligeiramente melhores para as
medidas de transferéncia de treinamento quando comparadas as medidas de generalizacdo de
aprendizagem.

Além disso, os achados da validacdo estatistica das escalas de generalizacdo e de
transferéncia de treinamento, apontaram sua pertinéncia empirica e tedrica sobre o0s
fendmenos avaliados. Verificou-se ainda, por meio das regressdes multiplas padrdo, a
existéncia de relacionamentos significativos e positivos entre todas as medidas de
aprendizagem testadas e impacto do treinamento no trabalho. Dessa forma, os indicadores de
que ocorreu aprendizagem dos CHAs abordados no Curso Exceléncia Profissional, de que
seus egressos estdo aplicando essas competéncias no trabalho e de que o referido curso
contribuiu para a melhoria de competéncias gerais contempladas nas perspectivas de Gestdo
do Desempenho Profissional da organizacdo, sao evidéncias da eficacia do treinamento e do
alcance dos resultados esperados, no nivel de avaliagdo denominado comportamento no cargo.

Considerando a falta de pré-teste e a necessidade de vinculagdo dos efeitos do
treinamento ao comportamento subsequente do egresso no cargo, foram aplicadas estratégias

de delineamento que viabilizaram a obten¢do de medidas de aquisicao e de generalizacdo das
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aprendizagens do Curso Exceléncia Profissional em consonancia com as recomendacges de
Oliveira Neto (2009), Silva (2011) e Abbad et al (2012). H& que se destacar a pertinéncia da
utilizacdo da escala dupla de respostas (de aplicacéo e contribuicdo) dos itens relacionados a
transferéncia de treinamento, na medida em que os resultados obtidos permitiram a vinculagéo
entre aquisicdo, retencdo, generalizagdo e transferéncia de treinamento e impacto do
treinamento no trabalho conforme proposto por Abbad (1999) e Pilati e Abbad (2005).

Os achados de validacdo estatistica do instrumento de suporte a transferéncia de
treinamento elaborado por Abbad (1999) e Abbad e Sallorenzo (2001) e adaptado ao contexto
deste estudo, apontaram trés fatores: Suporte Psicossocial e Suporte Material e Consequéncias
ao Uso do Aprendido no Treinamento. Nas pesquisas empreendidas por Abbad (1999) e
Abbad e Sallorenzo (2001), foram encontrados apenas duas dimensdes: Suporte Psicossocial e
Suporte Material. Nos trabalhos dessas autoras, os cinco itens agrupados no fator
Consequéncias ao Uso do Aprendido no Treinamento, fizeram parte da escala original de
Suporte Psicossocial a Transferéncia de Treinamento.

No contexto desta pesquisa, o fator Consequéncias ao Uso do Aprendido no
Treinamento agrupou itens similares aqueles elaborados por Rouiller e Goldstein (1993) e que
compuseram sua medida de Clima para Transferéncia. Considerando que a escala dos referidos
autores influenciou a elaboracdo do instrumento de suporte a transferéncia de treinamento
utilizado no presente estudo, uma possivel explicacdo para o agrupamento diferenciado desses
itens, pode estar relacionada as caracteristicas funcionais dos participantes. Verificou-se que
tanto nesta pesquisa quanto no estudo elaborado por Rouiller e Goldstein (1993), os cursos
avaliados eram treinamentos obrigatdrios que possuiam entre seus objetivos instrucionais, a
socializacdo de novos colaboradores. Entretanto, hd que se considerar ainda, possiveis
influéncias decorrentes das modificacdes no instrumento original realizadas na fase de
validag&o por juizes especialistas da organizagéo estudada.

Em relacdo ao instrumento de Fatores de Contexto de Trabalho elaborado por Pereira
(2009) e por Silva (2011), a versao adaptada para esta pesquisa apresentou escalas de respostas
distinta das anteriores, tendo se mostrado adequada para mensurar a subdimensao de Suporte
Organizacional.  Neste estudo, de maneira similar a Abbad (1999) e Pereira (2009),
denominou-se a medida correlata a Suporte Organizacional, de Praticas Organizacionais de
Gestéo de Desempenho.

O objetivo da Etapa 2 desta pesquisa foi alcangado durante as analises empreendidas
para 0s modelos exploratérios e para 0 modelo geral de pesquisa. Os achados contribuiram

para corroborar a pertinéncia da utilizacdo do Modelo IMPACT de Abbad (1999), em testes
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empiricos que avaliem transferéncia de treinamento e impacto do treinamento no trabalho e sua
relagdo com o conjunto de varidveis especificas previstas no referido modelo, tendo
apresentado um R? Ajustado de 0,55.

Os achados desta pesquisa também corroboraram a relevancia de Suporte Psicossocial
(3 entre 0,11 e 0,35) e Suporte Organizacional (B entre 0,05 e 0,12) como preditores
significativos de medidas de generalizacdo, transferéncia de treinamento e impacto do
treinamento no trabalho. Portanto, os resultados deste estudo revelam a importancia de
fendmenos do ambiente organizacional para explicar tais variaveis critério, tendo ressaltado
que no contexto da presente pesquisa, 0 suporte dos chefes e dos colegas de trabalho
predominou sobre a influéncia do suporte oriundo da organizacdo. Os estudos de Silva (2011)
e Pereira (2009), realizados na mesma organizacdo, apontaram maior poder do suporte
psicossocial na predicdo de transferéncia de treinamento e impacto do treinamento no trabalho.

Sendo assim, organizagdes desejosas por maximizar a transferéncia de treinamento e o
impacto do treinamento no trabalho deverdo atentar para influéncias contextuais tais como os
relacionamentos interpessoais e apoio recebido pelos pares e pelo superior imediato para
aplicar no trabalho os CHAs aprendidos em treinamentos, fomentando assim um ambiente de
trabalho receptivo a novas aprendizagens. Esta tendéncia vem sendo apontada por diversas
pesquisas brasileiras e estrangeiras como aquelas empreendidas por Borges-Andrade (1982),
Abbad (1999), Abbad e Sallorenzo (2001), Meneses (2002), Coelho Junior (2004), Chiaburu e
Marinova (2005), Depieri (2006), Burke e Hutchins (2007), Silva (2008), Branddo, Bahry e
Freitas (2008), Pereira (2009), Oliveira-Neto (2009), Galvdo (2009), Blume et al (2010),
Chiaburu, Dam e Hutchins (2010), Oliveira (2010), Martin (2010), Silva (2011), Ismail et al
(2010) e Simosi (2012).

Todavia, conforme andlise da literatura brasileira e estrangeira apresentada no
Capitulo 2, estudos como os de Van der Klink, Guilen e Nauta (2001), Velada et al. (2007),
Alvim (2008) e Silva (2008) ndo encontraram a mesma relevancia para o suporte oriundo dos
superiores imediatos e dos pares. Nesse sentido, ha que se questionar as razfes pelas quais
essas fontes de suporte social ndo predisseram transferéncia de treinamento e nem impacto do
treinamento no trabalho. Percebe-se assim, que variaveis correlatas ao suporte psicossocial,
em outros contextos, ndo influenciam os efeitos de treinamentos no nivel de avaliacdo

denominado por Kirpatrick (1976) e por Hamblin (1978) de comportamento no cargo.
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O Quadro 7 apresenta os resultados de testagem das hipdteses dos modelos de

pesquisa da Etapa 2 deste estudo.

Hipotese Descricao Corroboracéo Interpretacéo
Aquisicdo  explica  uma Aquisicéo foi preditora significativa e positiva de
porcdo  significativa  da Generalizacdo, Transferéncia de Treinamento e de
variabilidade de Impacto do Treinamento no Trabalho em todos os
generalizacdo, de modelos testados. Participantes que relataram
H; transferéncia de treinamento | Corroborada |maior percepcdo desses fendmenos, tenderam a

e de impacto do treinamento
no trabalho.

relatar maior Aquisicdo. Em consonancia com o
modelo conceitual adotado, os dados empiricos
corroboraram a importancia dessa variavel na
predicdo dos fendmenos estudados.

Caracteristicas individuais,
tais como género, tempo de
experiéncia na funcdo, regido
geogréfica da unidade lotacdo
e escolaridade do empregado
explicam porcéo significativa
da variabilidade de
generalizacdo, de

Parcialmente

Tempo de Experiéncia na Funcdo ndo foi
varidvel preditiva de nenhum dos fendmenos
avaliados.

Género foi preditor apenas de Contribuicdo na
Socializacdo, Aprendizagem e Carreira (medida
de generalizagdo). Escolaridade foi preditora
apenas de  Aplicachio de Vendas e
Operacionalizagdo de Produtos e de Aplicagéo de

He transferéncia de treinamento Corroborada | Aprendizagem no Trabalho, Educacéo e Carreira.
e de impacto do treinamento Regido Geogréfica da Unidade de Lotagéo foi
no trabalho. preditora apenas de Aplicacdo de Vendas e

Operacionalizagdo de Produtos, de Aplicacdo de
Socializacdo e de Contribuicdo nas Estratégias de
Comercializacdo e Operacionalizacéo.
A pouca variabilidade de respostas pode ter
contribuido para esse resultado
Caracteristicas ambientais Apenas Suporte Psicossocial foi preditora
tais como suporte significativa de todos os fendmenos avaliados.
psicossocial, suporte Participantes que relataram maior percepgédo
material, consequéncias ao desses fendmenos, tenderam a relatar maior
uso do aprendido no percepcao de Suporte Psicossocial.
treinamento, suporte Suporte Material foi preditora significativa de
organizacional e medidas de generalizacdo, de transferéncia de
relacionamentos interpessoais treinamento e de impacto do treinamento no
explicam porcéo significativa trabalho.
da variabilidade de Consequéncias ao Uso do Aprendido no
generalizacdo, de Treinamento esteve inversamente relacionada a
transferéncia de treinamento medida de transferéncia de treinamento
e de impacto do treinamento ial denominada de Aplicacédo de Socializagéo.
Hs no trabalho. Parcialmente Suporte Organizacional foi preditora
Corroborada L . ]
significativa de medidas de medidas de

generalizacdo, transferéncia de treinamento e
impacto do treinamento no trabalho nos modelos
exploratorios, mas no Modelo Geral de Pesquisa,
ndo figurou entre as varidveis que exerceram
influéncia significativa na explicagdo de impacto
do treinamento no trabalho.

A excecdo de Contribuicdo nas Estratégias de
Comercializacdo e Operacionalizacdo, a variavel
Relacionamentos Interpessoais foi preditora
significativa de todas as demais medidas de
generalizacdo, transferéncia de treinamento e
impacto do treinamento analisadas nesta pesquisa.

Quadro 7. Resultados de Testagem das Hipdteses de Pesquisa.

Fonte: elaborada pelo pesquisador.
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No presente estudo, Suporte Material foi preditora significativa de Aplicacdo de
Socializagdo ( = 0,06), de Contribui¢do na Socializacdo, Aprendizagem e Carreira (f = 0,07)
e do modelo exploratorio de Impacto do Treinamento no Trabalho ( = 0,07). Os participantes
que relataram maior generalizacdo de Socializacdo, Aprendizagem e Carreira, maior
transferéncia de Socializacdo, e maior impacto do treinamento no trabalho, tenderam a
perceber maior Suporte Material. O poder exercido pela varidvel Suporte Material na
explicacdo de impacto foi compativel com achados de Abbad (1999) e Sallorenzo (2000).

Consequéncias ao Uso do Aprendido no Treinamento no Trabalho foi preditora
significativa apenas da medida de transferéncia de treinamento denominada de Aplicagéo de
Socializagdo para Exceléncia Profissional. Por se tratar de um agrupamento de itens
negativos, os respondentes que relataram maior percepcdo de Consequéncias ao Uso do
Aprendido no Treinamento no trabalho, tenderam a apresentar menor taxa de transferéncia de
Aplicacdo de Socializagdo. Entretanto, seu poder preditivo é baixo, indicando a necessidade
de mais estudos que investiguem esse tipo de relacionamento.

Nesta pesquisa, as varidveis relacionadas a caracteristicas individuais ndo predisseram
impacto do treinamento no trabalho e, quando comparadas a variaveis do ambiente de
trabalho como Suporte Psicossocial, Relacionamentos Interpessoais e Suporte Organizacional,
exerceram pequena influéncia sobre generalizacdo e transferéncia de Treinamento. Como
exemplo, destaca-se que Tempo de Experiéncia na Fun¢do ndo foi preditora significativa de
nenhuma das varidveis critério dos modelos exploratérios testados neste estudo. Este
resultado pode ter sido decorrente da pequena variabilidade de respostas, visto que cerca de
62% dos participantes possuia menos de 1 ano de experiéncia e outros 38%, possuiam 1 ano
ou mais. Silva (2008) e Pereira (2009) encontraram resultados similares aos achados desta
pesquisa no que se refere a variavel tempo de experiéncia na funcdo. Por outro lado Silva
(2011), que estudou um treinamento estratégico da &rea de vendas da mesma instituicéo
financeira que elaborou o treinamento aqui avaliado, encontrou influéncia significativa da
variavel Tempo de Experiéncia na Funcdo (f = 0,12).

Em outro tipo de amostra como a de Oliveira (2010), que avaliou fendmeno correlato a
transferéncia de treinamento junto a trabalhadores da construcdo civil, a varidvel tempo na
construcdo civil apresentou relacdo significativa, porém negativa na predicdo de transferéncia.
Assim, trabalhadores que tinham mais tempo trabalhando nessa area, tenderam a relatar
menor taxa de transferéncia. Faz-se necessario explorar as razBes pelas quais variaveis
relacionadas a caracteristicas individuais podem ou ndo influenciar a generalizacdo, a

transferéncia de treinamento e o impacto do treinamento no trabalho.
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Ap0s o detalhamento dos resultados de testagem das hipdteses de pesquisa, conclui-se
aqui, a discussdo tedrica dos resultados. A seguir, serdo apontadas as contribuicGes e as

limitacGes deste estudo e sera apresentada uma proposta para estudos futuros.



131

7 CONSIDERACOES FINAIS

As variaveis preditivas contempladas no Modelo Geral de Pesquisa explicaram juntas
55,4% da variabilidade de Impacto do Treinamento no Trabalho. Os achados desta pesquisa
ressaltam a importancia explicativa de variaveis contextuais para a transferéncia de
treinamento, visto que as variaveis suporte psicossocial (B entre 0,11 e 0,35) e suporte
organizacional (B entre 0,05 e 0,12) foram importantes preditoras de generalizacdo dos CHAS
aprendidos, de transferéncia de treinamento e de impacto do treinamento no trabalho.

Esta pesquisa contribuiu para a construcdo de conhecimento na area de TD&E na
medida em que foi feita a construcdo e a validacdo estatistica de um instrumento de
transferéncia de treinamento (BORGES-ANDRADE, 2002; COELHO JUNIOR, 2004;
ZERBINI, 2007; ALVIM, 2008; PEREIRA, 2009; SILVA, 2011). Houve ainda, incremento
na explicagdo da transferéncia de treinamento e de impacto do treinamento no trabalho com a
utilizacdo de medidas de suporte especificas ao contexto pesquisado.

Foi comprovada também, a viabilidade de se empregar estratégias de delineamento de
coleta de dados que incluam medida de aquisicdo de novos CHAs e utilizacdo de escala de
respostas dupla, de aplicacdo (transferéncia de treinamento) e contribuicdo (generalizacéo),
como forma de mitigar o problema da auséncia de pré-teste e da vinculacdo do efeito
identificado no desempenho do egresso ao treinamento avaliado, em consonancia com o
modelo conceitual de impacto do treinamento no trabalho apresentado por Abbad (1999) e
Pilati e Abbad (2005).

Outra contribuicdo relevante foi que durante a aplicacdo da Escala de Suporte a
Transferéncia de Abbad (1999) e Abbad e Sallorenzo (2001), foi identificada uma dimenséo
de Suporte a Transferéncia, denominada de Consequéncias ao Uso do Aprendido no Trabalho,
construto similar a clima para transferéncia apresentado por Rouiller e Goldstein (1993).

Foram encontradas evidéncias de que este treinamento introdutorio atingiu seus
objetivos, tendo contribuido ndo apenas para a capacitacdo dos novos colaboradores para o
bom desempenho no cargo, mas também, para a socializagdo, satisfacdo e comprometimento
dos participantes.

Em termos de contribuicdes praticas, esta pesquisa identificou a importancia do papel
desempenhado por chefes, colegas e da organizacdo para que as agdes de treinamento
alcancem os resultados esperados. Nesse sentido, as organizacGes devem fomentar climas

propensos a transferéncia de treinamentos e devem ainda, investir na formacéo gerencial dos
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chefes visando prepara-los para motivar seus colaboradores, a aplicarem no trabalho, os
CHAs aprendidos em treinamentos.

Entre as limitacOes da presente pesquisa estad a utilizacdo exclusiva de autoavaliacdes
para medir os fenémenos investigados. Entretanto, um curso introdutério com as
caracteristicas do Curso Exceléncia Profissional, ndo existem dados sobre desempenhos
anteriores dos participantes. Conforme apontamentos de Abbad e Torres (2002), o
delineamento correlacional adotado, impossibilitou o estabelecimento de relacionamentos
causais. A amostra final de participantes da pesquisa, embora grande e extraida
aleatoriamente da populacéo, ndo pode ser considerada representativa do universo pesquisado,
uma vez que o retorno dos questionarios, teve indice satisfatorio, porém ndo aleatorio. A
generalizacdo dos resultados para a populacdo de empregados treinados deve ser feita com
cautela. Esta pesquisa, por ser um estudo de caso, nao visou a generalizacdo dos resultados
para outros contextos e organizagoes.

Apesar da histérica contribuicdo que vem sendo feita, faz-se necessaria a realizagao de
pesquisas futuras que contribuam para sistematizacdo de conhecimentos na area de TD&E,
focadas nas dimensdes do nivel de avaliacdo do comportamento no cargo conforme proposto
por Hamblin (1978), ou seja: transferéncia de treinamento (impacto em profundidade) e
impacto do treinamento no trabalho (impacto em amplitude). Assim sendo, sugere-se a
realizacdo de novos estudos com o seguinte direcionamento:

e Ultilizar estratégias de avaliagdo de treinamentos introdutdrios que considerem a
influéncia das variaveis motivacao para transferir, comprometimento organizacional e
suporte organizacional (CHIABURU, 2010; SIMOSI, 2012);

e Investigar o poder explicativo do suporte advindo dos pares e do superior imediato,
empregando delineamentos experimentais ou quase-experimentais, na predicdo de
Transferéncia de Treinamento e de Impacto do Treinamento no trabalho; e

e Incluir a realizacdo de pré e pds-testes, de heteroavaliagdes e de estratégias
complementares de coleta de dados secundarios.

Considera-se por fim, que o presente estudo foi capaz de avaliar o impacto de um
treinamento introdutério no desempenho de seus egressos, tendo alcancado os objetivos

especificos das Etapas 1 e 2 desta pesquisa, tendo apresentado relevancia teérica e social.
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APENDICE — Escala de Transferéncia de Treinamento (Aplicacdo e Contribuicéo)

(uestionario para Avaliagao de Impacto de Treinamento
no Trabalho

Bloco B e B-
Bioco A Blioco© BlocoD  BlocoE  Bioco F Blco G Bloco H
- Parte 4 Pane2

B - Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico - Modulo Fundamental

InstrugOes: voos encontrara, 3 seguir, uma lista de desempanhos esperados no frabalho, 02 ACOMC COM O
pojettvos 00 Curso Excaléncla Proflssional — Madulo Fundamental, do qual voc2 paricipou.

Lela atentamente cada item. Pense no seu desempenha apds o aorendizado no Madulo & avalls com que frequéncla
viood manifesta sesas compaténcias em ey frabalhe (COLUNA DA ESQUERDA) & © quante 3 sua parilclpagio
na Ofcing contribuly para a mehors do seu dassmpenho no trabalino (COLUNA DA DIREITA).

UtlliZe 35 e50alas abalND Dara regisar, apos 3 IeRNUa oe cada Rem, 0 NOMEn que COMEEpNdE A 5UA Dersensan.

Aplicagao no Trabalho Confribuigio do Curso
[1]2[3]4]s]sl7|ela]10] [1]2]3]4]5]e[7[8]a]10]
P nza Sompra x:llr':‘ur:":m .:u"“b:\:::

gimreda

1 2 3 4 & & T 8 0 W| By Aupdeacorde |1 ¥ 5 4 & & T B ¥ W
com 05 pincipios de
R5A adotados Manhuma Dzl i b bl

[==T710 | SIT] IS 2] o il o i dan da

-9
L

Munce 1 1 SEmpie

B-2] Atuo de acordo
com a  estraegla

-:Aurp-urah'.a.
atendendo als
A DB*E“"'E‘E muﬂﬁ P b mis rl Lanlribu gl
MR b 1 ale o P’Eﬂ:l Banco, zam el bl b 1 il b it anda
atengdo espacial para
a &tica.
B-3) ientilco a
EETLILTA
1 r 4 ] 4 -] ] T B [ L organizacional 1 ] - ] 4 ] L} T -] '] 10

buscando fadliar a
comunicacis  Iniema

. - Fani A Caniribu kgle
MR a 1 s mpra contiibuingo para o l.'lulllllrlrl::lll,:l-u- h 1 rr::argl;ul
atendimenio eficaz ao

cllenia.
B-4) Mentfico a
1 % 3 4 & & T B 8 10| segmentagio 9 [y & 3 4 & & ¥ B 8 10
clienies Enquanio
maximizzdora da
. = Manhuma = Dzl i b bl
Munca 9 1 Sumpra gﬂ?:lﬁn & gﬂ} coniribulgio o . my o prande
atendimenio.
B-5) Aplico conceitos
de marketng na
iz 3 4 = & 7T 8 @ 1| gestda d [« 2z = & & & T & 8B 10
relacionamenis  com
cllenizs,
. A Manl o Conlribukghe
Muncs - 1 Semzre E;Pﬂﬁﬁl}hmmﬂ: m wlllllrl:‘hr:lll.:lu - 1 ﬂ::ﬂ'r':lll;lll
atendimenio

diferendada.



Munca

Sempia

Munca

Sampia

Munca

Sempa

Munca

Sempa

Munca

Sempma

Munca

Sampia

Munca

Sempma

E-5) Atuo de acordo
com o cidao de eies
- —_— nas
negoclagles cam
clieniss.

E-T) Utllzo as etapas
da wenda para

concratizar negonios.
B-8) Avallo M5c0s nas
vendas e proutos &
E2MVigos
corslderando a5
NAMASs de
conformidade.

B-9) Idenifico

a5
oportunidades  de
desamyobimanto na
camelra  oferecidas

E-10) Cfereco
produios 2 senvigos
agequatos a8

necassidades dos
clienies, buscando a

sua fidzllzagdo.

B-11) LiiizD
adequadamenie oS
velculos de
COMURCaEan

B-12) Presto
atendimeni com
cortesla 2 agllidads,
conskerando 3
expectatvas dos

clienias e o0&
Interesses do Banca.

Menhuma
o nle bl

Caniribubgle:

o i i dnda

i & 3

Fenhuma
o nle bl

Canlribukpie

o i i dnda

P nhuma
o nle bl

Caniribukgle

o i i dnda

Menhuma
o nle bl

Sl bkl

o i i dnda

Menhuma
o nle bl

Caniribubgle:

o i i dnda

Menhuma
anlribulgls

Caniribubgle:
g il g ande

Menhuma
o nle bl

Sl bkl

o i i dnda

Ciravar
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Questionario para Avaliagao de Impacto de Treinamento

Bloco B- Bloco B

Bloco® Parte1 - Parte 2

no Trabalho

Bloco C BlocoD BlocoE BlocoF Bloco G Bloco H

B - Impacto do Treinamento no Desempenho Especifico - Médulo Instrumental

Instrugﬁes: Vocé encontrara, a seguir, uma lista de desempenhos esperados no trabalho, de acordo com os
objetives do Curso Exceléncia Profissional — Madulo Instrumental , do qual vood participow.

Leia atentamente cada item. Pense no seu desempenho apds o aprendizado no Madulo & avalie com que frequéncia
vocé manifesta essas competéncias em seu trabalho (COLUNA DA ESQUERDA) e o quante a sua participagic
na Oficina contribuiu para a melhoria do seu desempenho no trabalhe (COLUNA DA DIREITA).

Utilize as escalas abaixo para registrar, apds a leitura de cada item, o ndmero gue comesponde 3 sua percepgao.

Aplicagdo no Trabalho
[112(3]|4]|5/6|7|8]9]|10

S |

Huna Sampre

Hurica Samipra

Hurica Samipra

Hurica Samipra

Hunca Sampra

B-1) LHilizo o
aplicativa CORREID
para me Ccomunicar
com oufras
dependéncias e
funcionarios.

B-2) Recomo
frequentements ao
Sistema de Instrugdes
Normativas

Corporativas {INC)
duranta o
atendimento E]
clientes garantindo
precisio das
informagdes

prestadas e  dos
procedimentos.
adotados.

B-3) Utilizo o oo
Resolve para me
comunicar com oS

gesiores de produtos
e servigos do Banco
quando ndo consigo

sanar dividas por
meic do INC e de
colegas mais
experientes.

B-4) Utilizo ecriteros
de conferéncia para
identificacio de
documentacio

fraudulenta.

Contribuigao do Curso
[1]2[3]4|5]6]7]8|9]10]

w1 Contribulgae
il o
grands

Hanhuma
contribulglo

Henhuma
contribulgao

Contribukgae
multe grands

Henhuma
contribulgao

Contribukgae
muite grands

Henhuma
contribulgao

Contribulgac
multe grands

Henhuma
contribulgao

Contribulgac
multe grands




Sampra

Sampra

Sampra

Sampra

Sampra

Sampra

Sampra

Sempra

Sampra

1 2 3
Hunca
1 2 3
NHunca
1 2 3
Munca
1 2 3
Hunca
1 2 3
NHunca
1 2 3
Hunca
1 2 3
Munca
1 2 3
Hunca
1 2 3
Hunca
1 2 3
Hunca

Sampra

B-5) Utilizo L

solugdes de
educagio corporativa
para desenvolver
competéncias
necessaras ao bom
desempenho
profissional.

B-8) Diante de
oportunidades de
desenvolvimento
profissional,
mantenho med
curriculo sempre

atualizado no TAO.
B-7) Litilizo o
aplicativo Educa
como instrumento de
operacionalizagio dos
treinamentos
ofertados pelo Banco.

B-8) LHilizo a

Plataforma de
Megocios para fazer a
gestdo do
atendimento de
clientes.

B-8) Ao confeccionar
cadastros de clientes,
observo  instrugdes
nomativas
periinentes e fico
atento &5 questies de
Seguranga &
conformidade.

B-10) Apresento aos
clientes o= beneficios
do  Programa  de
Relacionamento
Ponto Pra Vocé como
um diferencial
aofertado pelo Banco.
B-11) Considerando o
perfil de consumo do

cliente, oferego
produtos e servigos
adequados.

B-12) Direcicno meus
esforgos no trabalho a
partir das metas do
ATB ou Sinergia.

B-13) Diante da

solicitagdo de
enceramento de
conia, acompanho
todo o processo para
garantir sua
efetivagio.

B-14) Operacionalizo
a coniratagdo de
produtos e servigos
do Banco.

1 2 3 -] 3 10
Henhuma Contribukg;ao
contribulgo multe grands

1 2 3 -] 3 10
HNenhuma Contribulgio
contribulgo multe grands

1 I 8 3 10
Nenhuma Coniribulg 3o
contribulgao multe grands

1 2 3 B 3 10
HNenhuma Contribulgio
contribulgo multe grands

1 2 3 -] 3 10
HNenhuma Contribulgio
contribulgo multe grands

1 2 3 B 3 10
Henhumsa Contribulgio
contribulgo multe grands

1 2 3 B 3 10
Nenhuma Coniribukg o
contribulgo multe grandse

1 - B 3 10
Nenhuma Coniribulg 3o
contribulgao multe grands

1 2 3 B 3 10
Henhuma Contribulgio
contribulgdo multe granda

1 2 3 -] 3 10
Henhuma Contribukg;ao
contribulgao multe grandse
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Hunca

Sempra

Hunca

Sampra

Hunca

Sempra

B-15) Explico aos
clientes os principais
langamentos em
extratos  de conta-
corrente.

B-18) Fresto
atendimeanto com
cortesia e agilidade,
disponibilzando
solugies  adequadas
as expectativas do
cliente  (interno e

externa) & as
orientagdes do
Banco.

B-17) lentifico riscos
na realizagio das
atividades socb minha
responsabilidade =
implemento agdes
adequadas.

1 2 3 B 3 10
Henhuma Contribuk;io
contribulgio multe granda
1 2 3 B 3 10
Henhuma Contribulgao
coniribulgdo muite grands
1 2 3 B 3 10
Henhuma Contribuk;io
coniribulgdo muite grands

Gravar

148
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ANEXO A — Escala de Impacto do Treinamento no Trabalho

Questionario para Avaliagao de Impacto de Treinamento
no Trabalho

Bloco B - Bloco B -
Bloco A 5 Y Paie? Bloco C BlocoD BlkcE BlecoF Bloco G BlocoH

C - Impacto do Treinamento no Desempenho Geral

Inst FlII;EI 25 A seguir, voce awaliara o guanto o Curso Exceléncia Profissional contribuiu para o
seu desempenho geral, de acordo com as perspectivas da Gestdo de Desempenho Profissional do
Banco.

Destacamos Que nem sempre o treinamento impacta todas as perspectivas. Poranto, analise
cuidadosamente cada item e pense no seu desempenho antes e depois do treinamento.

Para avaliar os itens, utilize a escala abaine. Quando o curse nao tiver nenhuma contribuigio para o seu
desempenho, registre 1 - "nenhuma contribuigdo”.

| 1 | =2 3 | 4 | s | 6 | 7 | 8 | 8 | 10
Contribuigao
Ne nth'lf:m'a ) -~ - miits
contribuigio grande
CUETD Mas prodmo 90 Nomeo 1 (UM} vocd 52 Cusnio mals prsma 4o namen 10 (DEZ) vocs 5=
. MEMOR 5273 0 Impacto do Felnamemao posidionar, MAIOR 523 0 Impacho do m=ramenio
o s2u frabaiho. no 5w trabalho.
C-1) Afinhar suas agbes 3 estratégia, politicas e 1 2 3 4 5 B T B 3 10
direfrizes da Empresa.
Contribulpiac
Wenh P
:-::mim;-;-; g:‘";::
C-Ejlﬁ.lﬂlarﬁuasal;ﬁﬁaus.plm:rsdasua 1 2 =% 4 5§ & T B 3 10
Unidade.
— ) Contribulgio
pontribulplc grr::::
C-3) Gerar resultados a parfir dos recursos 1 2 3 4 5§ & T & 5 10
disponiveis.
Contribulgiac
Henh .
:-:rr:'IHH::-rruu:gna-o - a::::::
4] Satisfazer as necessidades dos clientes, nas 1 2 3 4 5 B 7 & 3 10
fases de atendimento, wenda e pos-venda.
Contribulglo
HEnhuma
; =~ H
ooniribulglo nrr:::d:
C-5) Contnbur para o aprimoramenta de um cima 1 2 3 4 5 B T & & 10
de tabalho produtive (comunicagio, satisfacdo,
trabalho em eguipe. relacicnamento interpessoal ).
Conbribulgio
Henhuma
= H
pontribulplc g:;“l::d:
C-6) Contribuir para a melheria dos processos 1 2 3 4 5 B T & 3 10
intemos, em busca da emelncia do trabalho
{plansjamento, organizagae, controle & decisao).
Contribulgiao
Henhuma - o

pontribulplc ¥ grands




C-T) Contribuir parm agies socialmente
responsavess e sintonizadas com a5 esitraiegias

ofganizacionais & com as politicas publicas.

1 2 3 4 § & ¥ & 3 10

ConbribulgSo
mufio
grands

Henhuma I I
vontribulplo
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ANEXO B - Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento

Questionario para Avaliagdao de Impacto de Treinamento
no Trabalho

Bloco B - Bloco B -
BlocoA [ .\ paep BeoC BlocoD EBloco E BlocoF Bloco G Bloco H

E - Apoio Dado 3 Aplicagdo do Treinamento

Instrugﬁes: Fara responder a5 questies deste bloco, utilize a escala de concordancia abaixo.
Registre, ao final de cada item, o nimeno que comesponde & sua percepgao.

1+ 1 2 | 3 | 4] 5 | 6 | 7 | 8 | 9 |10 |
Discordo . . Concordo
Totalmente LI Totalmente
Cuanto mais praximo do nimeso 1 (UM) woé se Quants mais prisimo do ndmers 10 (DEZ) vocd
posicionar, MENOR sera sua concordancia com se posicionar, MAIOR sera sua concordancia
o0 conteddo da frase. com o conteddo da frase.

Fatores situacionais

E-1) Tenho tide oporiunidades de usar no meu 1 2 3 4 5 & T 8 9 410
trabalhe as  habilidades que aprendi no
freinamento.
Dlzcordo - Concordo
Totalmants . : Totalments
E-2) Falta-me tempo para aplicar no trabalho o gue 1 2 3 4 5 & T 8 9 10
aprendi no treinamento.
Dilscondo - Concordo
Totalmants L : Totalments
E-3) Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo 1 2 3 4 5 & T 8 9 10
meu chefe me encorajam a aplicar o que aprendi no
freinamento.
Dilscordo - - Concordo
Totalmants w : Totalments
E-4) O= pramos de entrega de trabalho inviabilizam 9 2 3 4 5 & 7 8 a9 40
o wsoc das habilidades gque eu aprendi no
freinamento.
Dilscordo o . Concordo
Totalments " : Totalmsnie
E-5) Tenho fido oportunidades de praticar 9 2 3 4 5 & 7T 8 a9 40
habilidades importantes  (recém-adquirdas  no
freinamento) que comumente s3o pouco wsadas no
trabalho. Dilgcondo 1 . Concordo
Totalments - Totalmsnie
E-6) Os obstaculos e dificuldades associados & 9 2 3 4 5 & T 8 9 40
aplicagdoe das nowvas habilidades gue adquii no
treinamento sio identificados e removidos pelo meu
chefe. Dilgcondo r . Concordo
Totalments . Totalmsnie
E-T) Tenho sido encorajade pela minha chefia 9 2 3 4 5 & 7T 8 9 10
imediata a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi
no treinamento.



E-B) Meu chefe imediato tem criado cportunidades
para planejar comige o uso das novas habilidades.

E-8) Eu recebo as informagdes necessarias A
correta aplicagdo das novas habilidades no meu
trabalho.
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Suporte material

E-10} © Banco tem colecado & disposigio os
recursos necessarios para utilizagdo, no trabalho,
do apremdido no treinamento.

E-11) Tenho acesso as informagies necessarias
para a cometa aplicagio do gque aprendi no
treinamenio.

E-12) As condigies fisicas do meu ambients de
trabalhe  (por ewxemplo, espago, iluminagdo,
mobiliaric & nivel de ruido) s3o adequadas para a
aplicagio do aprendido no treinamento.

E-13) O= equipamentos, maguinas sfou materiais
por mim utilizados estio em boas condigbes de
uso.

E-14) As ferramentas de trabalho (computadores,
maquinas e similares) s3o de qualidade compativel
com @ usa das novas habilidades.

E-15) Os moweis, materiais, equipamentos &
similares tém estado disponiveis em guantidade
suficiente & aplicagdc do gue aprendi no
treinamenio.

Conseqliéncias do uso da aprendizagem

E-16}) Em meuw ambisnte de trabalho, minhas
sugestdes, em relagio ao gque foi ensinado no
treinamento, sdo levadas em considerag3o.

E-17) Meus colegas mais experientes apdiam as
tentativas gue fago de usar no trabalho o gQue
aprendi no treinamento.

Dscordo A Concordo
Totalmanta " : Totalments
1 2 3 4 [ 7 8 a 10
Dlscordo 1 Concordo
Totalmanis . Totalments
1 2 3 4 [ 7 8 a 10
Dlscordo 1 Concordo
Totalmenis g Totalmenis
1 2 3 4 [ 7 ] 2 10
DMscordo 1 Concordo
Totalmanis o Totalments
1 2 3 4 [ 7 ] 2 10
Dlscordo 1 Concordo
Totalmanis r Totalments
1 2 3 4 [ 7 ] 2 10
Dlscordo . Concordo
Totalmanis - Totalments
1 2 3 4 [ 7 8 a 10
Dlscordo Y B Concordo
Totalmanis - Totalments
1 2 3 4 [ 7 8 a 10
Dlscordo Pr B Concordo
Totalmanis - Totalments
1 2 3 4 [ 7 8 a 10
Dlscordo L Concordo
Totalmanis - Totalments

1 2 S 4 3 T a o 10
Dlscorgo " I Concordo
Totalmanis b B Toalments

1 2 S 4 3 T a o 10




E-18) Tenho recebido elogios quando aplico
corretamente, no frabalho, as novas habilidades
que aprendi no treinamento.

E-18) Recebo orentagdes quando cometo emos ao
utilizar as habilidades que aprendi no treinamemnto.

E-20} Sinto-me seguro em utilizar no trabalho o gue
aprendi neste freinamento.

E-21} Considerc-me motivade para utilizar, na
situagio de trabalho, o aprendido no treinamento.

E-22} Agui, passam despercebidas minhas
tentativas de aplicar no ftrabalhc as  novas
habilidades gque aprendi no treinamento.

E-23} Minha organizagdo ressalta mais os aspectos
negativos (ex: lentiddo, dividas) do ques os
positives em relag3o ao uso das novas habilidades.

E-24) Chamam minha atengdo guando cometo
emos ao ulilizar as habilidades que adguin no
freinamento.

Dscordo Concords
Totalmants Totalments
1 2 8 § 10
Dlacordo Concordo
Totalmants Totalments
1 2 4 9% 10
Dlscordo Concorde
Totalmants Totalments
1 2 8 5 10
Dlscordo Concorde
Totalmants Totalments
1 2 8 5 10
Dlscordo Concorde
Totalmeants Tolalmente
1 2 8 5 10
Dlscordo Concorde
Totalmeants Tolalmente
1 2 8 5 10
Dlscoroo Concords
Totalmeants Tolalmente
1 2 4 & 10
Dlscordo Concords
Totalmeants Tolalmente

Giavar
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ANEXO C — Escala de Fatores do Contexto de Trabalho

Questionario para Avaliacdo de Impacto de Treinamento
no Trabalho

Bioco BE- Eloco B -

BlocoA o) pgmg D90 BleeaD Sk E Bloco F Boco G BlocoH

F - Fatores do Contexto de trabalho

Instrugoes:

Para responder 35 guestles deste boco, ubllze & escala ababa. Regisine, ao final de cada ltem, o
quanto cada uma das segquintes caracteristicas do ambienie Intemo 2 exierno & sua Agencla pods
Influgnciar a apllcagio do que vood aprendsu no Curss Exceléncla Proflasional.

[ 1 | 2 | 3 | a | 5 e | 7 | &8 | 8 | 10 |
Fortamanis - Fortamenis
Hagafiva e Poslitva

Walores primimos a UM nclcam gue  Rouee
mudncia FORTEMENTE HEGATIWG. do faor
descriio na frase, no seu desempenho no rabolo.

Vaiores priwimos a8 DEZ ndicam gue  houe
mutncis FOATEMENTE POEIMTIVA, do fabr
de=s oo rea frases, no ey desempenno no rabalho.

F-1) Relacionamenio com o superor hierarguico. 1 2 3 4 5 @& T B 5 1
Faitemanls A Fertemmnlbs
Megaliva b E— Pesitiva
F-2) Relacionamento com o5 colegas da minha 1 2 3 4 5 [ T g S 10
squips.
Faitemanla A Fir e nbe
Megabva b E— Positiva
F-3) Relacionamenio com o cllent2s Intemos ou 1 2 3 4 5 [ T g 5 10
SXEMIDE.
Faitemanla A Fir e nbe
Megabva Y Pesitiva
F-4) Condighes fisicas o2 irabaho (amilemte, 1 2 3 4 5 & T B 5 10
equipamentos, etc.).
Faitemanla A Fir e nbe
Megaliva b E— Pesitiva
F-5) ProcedimeniosMommas de trabalho. 1 2 % 4 5 g T B 5 10
Fortemania ey Forbammnba
Megaliva b E— Pesitiva
F-6) Falpres passoals extemas 3o trabaho. i 2 3 4 5 & T B 5% 10
Fomtemania " I Fertemmnbs
Megabyva . E— Pesitiva
F-T) Exsténcla de metas de trabalhd relacionadas 1f 2 % 4 5 & T B 5 10

A venda de produins & SenVicDs.




156

Faite manla A Fortammnts
Magativa y— Pesitiva
F-5) Cuantdade de metas a serem cumpridas alem 1 2 3 4 5 [ T B 3 10
das melas relationadas a venda de produios =
sarvigos.
Faite manla A Fetfasmnbe
Magativa y— Pesitiva
F-9) Cuanbidade de funcionarss gQue alkam na i 2 3 4 5 & T 8 35 10
wania de produics & Berdicos.
Faite manla A Fetfasmnbe
Magativa y— Pesitiva
F-10) Cuaniidade de funclonaros na agencla para 1 2 % 4 5 €& T B 9 10
atender a3 oulras demandas de trabalho.
Faite manla A Fetfasmnbe
Magativa y— Pesitiva
F-11) Distrioulgdo de irabalho enire os funconanos 1 2 3 4 5 & T B 95 10
da agencia.
Faite manla A Fortammnts
Magativa y— Pesitiva
F-12) Quantidade de ainowgles e servigos a serem 1 2 3 4 5 & 7 8 5 10
reallzados no dia 3 dia @2 rabalha.
Faite manla A Fetfasmnbe
Magativa y— Pesitiva
F-13) Grau o= prioridade dada as atividages de i 2 3 4 5§ & T 8B 5% 10
wanda de produins & servipos em relagdo 35 oulas
atividades die trabalha.
Faite manla A Fetfasmnbe
Magativa y— Pesitiva
F-14) Companihamento o eaperiénclas sobre 3 1 2 % 4 5 €& T B 9 10
wenia oe predieps & semvigos oo Banco com
funclonarios de aulras agenclas.
Faite manla A Fetfasmnbe
Magativa y— Pesitiva
F-15) Cualdade dos aplcathvaes Imiemos [CSES8E", 1 2 % 4 5 €& T B 9 10
“INCE, B8 Resolve®, “Plalafomma  de Megoclos™ e
i) uillz3dos para apolar a3 reallzacio e
atividades = vanda da FII'ML'D‘-E E'-ElE'I"l'I'l;‘:D'-E. Faite manla A Fortammnts
Magativa y— Pesitiva
F-16) Locallzacio da agéncia em relacio 305 i 2 3 4 5 & T B8 9 10
dlentas.
Faite manla A Fetfasmnbe
Megaliva a— Pesitiva
F-17) Conhegmenio gue o5 clienies 1&m sobfe of 1 2 % 4 5 €& T B 9 10
produtos & seniigos que o Banco oferece.
Fortomenla A Fertmmmnts
Magativa y— Pesitiva

Giravar
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ANEXO D - Dados Sociodemograficos e Funcionais do Egresso

Questionario para Avaliagao de Impacto de Treinamento
no Trabalho

Bloco B - Blooo B -

Parte §  Farta 2 Bloco © BlocoD BleeoE BlocoF Bl G Bloco H

Bloco A

H - Dados do Funcionario Treinado

Instru I;'EI £5. Escolha a resposta que representa a sua situagao atual & complemente os dados
solicitades.

H-1) GEnero:

Masculino Feminino

H-2) O dltimo nivel de escolaridade que condui foi:
Ensino Fundamental
Ensino Médio
Graduagao
Pos-Graduagso

H-3) Minha dltima formag3e académica concluida fol em:

Administrago Dirgito Matematica

Agronomia Economia Relagdes Intemacionais
mu Engenharia i

Comunicagio Estatistica Mo s Aglica
Contabilidade Informatica

H-4] Meu local de trabalho atual &
Unidade de Megocic & Mepocios Especializados (CA | Agéncias Varejo,
Atacado, Governo, Escritorios Private & Gerat).
Unidade de Apoic aos Negicios e a Gestao (Apme, Mujur, CS0, CSL, Gepes,
Gecex, etc).
Unidade Tatica (Superintendéncias de Varejo & Governo, Comercial e Geret).
Unidade Estratégica (Diretorias, Unidades e Geréncias Autinomas).
Dutra

H-5) Minha expeniéncia na fungdo atual & de:



Menos de 1 anc
de 1adanos

de 4 ad anos

de 7 adanos

de 10 anos ou mais

Finalizar Pesguisa
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ANEXO E — INSTRUCOES INICIAIS E INSTRUMENTO DE UTILIZACAO DO
TREINAMENTO

Questionario para Avaliagao de Impacto de Treinamento
no Trabalho

Curso Exceléncia Profissional

A finalidade deste guestionaric & coletar dados sobre os resultados do Curso Exceléncia
Profissional, bem como verificar o apoic dado pelo Banco para aplicagio do conteddo aprendido.

Voo ird avaliar a contribuicio do treinamento para o aprimoramento de seu desempenho.

A Diretoria Gestio de Pessoas utilizara essas informagies para subsidiar a melhoria dos programas de
capacitagio do Banco, procurando alinha-los cada vez mais & nossa realidade de trabalho. Para isso a
sua opinidc & fundamental. Os itens estio organizados em 08 (nove) blocos. Nio deixe questies
sem resposta.

Az informagdes coletadas serdo tratadas de forma agrupada, o gue garantird a confidencialidade de
SUas respostas.

Iniciar P esquisa



Questionario para Avaliagdo de Impacto de Treinamento
no Trabalho

Bloco B - Bloco B -
BlocO A pieq pages BlooC BlocoD BocoE BlocoF Bloco G BlocoH

A - Utilizacdo do Treinamento

Instru l;EFES: Para responder 35 questies A1 e A-2, utilize 3 escala abaixo para registrar, ao final
de cada item, o nlmero que comesponde 3 5UA Percepcao.

|+ [ 2 | 3 | 4|5 |6 [ 7 |8 ]9 |10 |

Discordo 4 ~ Concordo
Totalmente ' Totalmente
(HEnto maks prodmo do rome 1 (UM o se Gaianto mals pradmo 60 nomer 10 [DEZ) voos
posicionar, MEMOR 5573 518 concon@Eingla com s2 poEiciona, MAOR s=3 sua concondincla
O conbedidn da frase. COM 0 comalon 43 frase.
A-1) Adquir, durante o curso, as competEncias 1 2 3 4 5 & T B 3 10
abordadas ne freinamento.
Dleoordo i 1 Congardao
Totalme nts % Totalments
A-2) Utlizo, no meu trabalhe, os conteddos 1 2 3 4 5 @ T B 3 10
aprendidos no remamento.
Dleoordo i Congardo
Totalments Totslments

Se voceé marcou de 1 a 3 na questdo n® (A-2), ignore as demais perguntas do questicnarno e responda
apenas 3 quast3o seguinte n°A-2) & o Olimo Bloco. Se vocé marcou de 4 a 10, passs para o proxdmo
bloco.

A-3) Por que razbes vocd nao utiliza no seu trabalho os conteudos aprendidos no treinamento?

Area de atuagio ndo requer a competéncia aprendida.

Deslocamento para oura fungdo que ndo requer a competéncia
aprendida.

Falta de demanda do produto ou servigo.
Falta de condigdes adequadas de trabalho.

Limitagdes do reinamento: nSo promoveu a aprendizagem prevista
nos objetivos.

Dutres.

CGiavar
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ANEXO F — ROTEIRO PARA ANALISE DOCUMENTAL DO MATERIAL DIDATICO
" Fonte: Abbad (1999, 2010)
Universidade de Brasilia
Faculdade de Economia, Administracéo e Contabilidade
Programa de P6s-Graduacdo em Administracgéo

ROTEIRO PARA ANALISE DOCUMENTAL Iemo?eapei'f.g
Nome do Curso: Moédulo Analisado:
Origem do Curso: Carga-Horaria do modulo:
Publico-alvo: Data da analise:

Responsavel pela analise:

Leia atentamente o material, extraia 0s objetivos instrucionais de cada unidade e os transcreva na coluna indicada. Avalie a adequagdo dos mesmos
em termos de:

1. Descricdo em termos de desempenhos observaveis;

Precisdo na escolha do verbo de acéo quanto a descri¢do do comportamento esperado;

Existéncia de critério;

Descricao clara do objeto de acéo;

Definigdo clara das condigBes para a realizagdo dos comportamentos esperados (quando essencial sua especificagéo).

Caso 0 objetivo ndo esteja adequado, justifique e sugira melhorias. Quando necessario, crie um novo objetivo, listando-o0 na coluna de sugestoes.

SIEEAEN

Obijetivos Instrucionais por | _Esta adequado?
Unidade Sim Nao

Por que? Sugestdo de melhoria Compativel com as competéncias sugeridas pela UniXYZ?

Unidade Competéncias Encontradas Nivel de aplicacéo das competéncias (Bloom)
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ANEXO G - ROTEIRO DE ENTREVISTA EM PROFUNDIDADE

. Explicar os objetivos da pesquisa, ressaltando a importancia da colaboracdo do
entrevistado;
. Explicar que a aplicacdo do questionério trata-se de uma validacdo do instrumento e

solicitar aos participantes que respondam como se fosse real;

. Registrar os questionamentos realizados pelos entrevistados e responder objetivamente
as duvidas;

. Registrar o tempo gasto para preenchimento do questionério;

. Realizar os seguintes questionamentos ao respondente:

- Quais foram as dificuldades que vocé encontrou no preenchimento do questionario?

- Os itens e a escala de respostas utilizada estéo claros?

- O tamanho do questionario esta adequado? Foi cansativo o preenchimento?

- Existe algum item que poderia ser retirado do questionario?

- O questionario deveria contemplar outros itens? Quais?

- Qual a melhor forma de aplicar este instrumento (por meio eletrénico — notes ou por meio
impresso — malote?)

- Vocé se sentiu constrangido em ter que responder a alguma questdo deste questionario? Por
qué?

- Que outras sugestdes vocé poderia oferecer para aperfeicoar o questionario?

Fonte: Pereira (2009)



