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Resumo

O papel exercido pelo treinando no ambiente postetior ao treinamento ainda é pouco explorado na literatura especializada, enquanto varios
modelos de avaliagio de impacto do treinamento no trabalho ressaltam o papel exercido pelas condi¢bes ambientais no contexto pds-
treinamento. Esse trabalho pretende explorar aquele papel, tendo como objetivo propor um conceito patra o estudo do fendémeno e validar
uma medida para sua mensuracio. Foi realizada uma andlise conceitual do fendmeno e uma escala para sua mensuragio foi desenvolvida. A
escala foi aplicada em uma amostra de trabalhadores e os dados submetidos a analises para aferi¢io da estrutura latente. Os resultados
corroboram os pressupostos tedticos da andlise conceitual, mas devem ser realizados mais estudos para: a) descrever melhor as caracteristicas
do fenémeno; e, b) relaciona-lo com indicadores de resultado do treinamento no trabalho.

Palavras-chave: Avaliacao de treinamento; estratégias para aplicagio no trabalho do aprendido em treinamento; contexto pos-treinamento.

Work Application Strategies of Learning from Training: Conceptual Proposition and Development of a Measure

Abstract

The role of the ex-trainee in the post training environment is not enough studied, while several evaluation models of trainingimpact highlight
the role of contextual variables at the post training environment. This work intends to investigate that role. The objectives are to propose a
concept for studying the phenomenon and to validate a questionnaire for its measurement. A conceptual analysis of the construct has been done
and a scale has been developed. This scale was applied in a sample of workers and the data was analyzed by using a latent structure technique.
The results corroborate the theoretical presuppositions of the conceptual analysis, but more studies need to be done to a) better describe the

construct characteristics; and b) relate it with indicators of training results at work.
Keywords: Training evaluation; work application strategies of learning from training; post-training context.

A érea de avaliacao de treinamento e desenvolvimento (T&D)
de pessoal tem como um dos principais focos de interesse a
transferéncia de aprendizagem e o impacto do treinamento no trabalho
das pessoas. O investimento que as organizagoes fazem com
treinamento de pessoal ¢ consideravel e a necessidade de aferir que
tipo de resultado o treinamento provoca na ocupag¢io dos
trabalhadores torna-se condi¢ao necessatia para avaliar se os recursos
investidos estdao realmente surtindo o efeito desejado (Holton I1I,
Bates, Seyler & Carvalho, 1997). Além disso, ¢ fundamental
compreender quais varidveis efetivamente afetam o resultado do
treinamento no trabalho, para que os responsaveis possam intervir
no sistema de treinamento visando torna-lo mais efetivo.

Foram desenvolvidos muitos modelos para compreender que
fatores levam ao impacto do treinamento no trabalho (Ex.: Abbad,
1999; Borges-Andrade, 1982; Goldstein, 1993; Sallorenzo, 2000;
Tannenbaum, Mathieu, Salas & Cannon-Bowers, 1991). As variaveis
que compdem esses modelos podem ser divididas em trés grandes
categortias: instrucionais, contextuais e individuais, conforme uma
revisdo de literatura feita por Abbad, Pilati e Pantoja (2003). As
primeiras dizem respeito ao planejamento instrucional e execucao
do treinamento. Um conjunto de evidéncias mais antigo aponta para
a importancia dessas variaveis como preditoras do impacto do
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treinamento no trabalho, como foi ressaltado na revisio de
literatura de Borges-Andrade e Abbad-OC (1990).

As varidvels contextuais dizem trespeito ao conjunto de fatores
externos ao contexto de treinamento, presentes no ambiente
organizacional, que influenciam a transferéncia do aprendido. Mais
recentemente, estudos (Ex.: Abbad, Borges-Andrade, Sallorenzo,
Gama & Morandini, 2001; Abbad, Gama & Borges-Andrade, 2000;
Britto, Lima & Borges-Andrade, 2001; Holton ITT & cols., 1997; Lima,
Borges-Andrade & Vieira, 1989; Roullier & Goldstein, 1993;
Sallorenzo, 2000) tém apontado a importancia do suporte
organizacional a transferéncia de treinamento como fator critico para
que o treinamento provoque mudangas no trabalho. As variaveis
individuais, relativas a terceira categoria anteriormente mencionada,
dizem respeito as caracterfsticas dos treinandos que influenciam o
processo de transferéncia do aprendido para o trabalho. Alguns
autores (Ex.: Colquit, IePine & Noe, 2000; Lacerda, 2002; Warr &
Bunce, 1995) pontuam que variaveis de personalidade e atitudinais
influenciam no resultado do treinamento no trabalho dos treinados.

Sem duvida, a literatura em avaliagio de T&D ja caminha para
uma convergéncia dos modelos tedricos com relagdo ao papel
exercido por variaveis contextuais no ambiente pds-treinamento.
Revisbes nacionais e internacionais (Ex.: respectivamente, Abbad,
Pilati & Pantoja, 2003; Salas & Cannon-Bowers, 2001) apontam
para evidéncias da influéncia dessas varidveis sobre o resultado,
podendo-se assegurar que treinamentos apenas tendem a ser efetivos
se 0 ambiente postetior ao treinamento oferecer requisitos de suporte
(como denomina a literatura nacional) ou clima (de acordo com a
literatura internacional) para a transferéncia do aprendido.
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Apesar dessas evidéncias empiricas, existe uma questio que
necessita ser mais bem estudada no ambiente postetior ao treinamento.
Ela diz respeito ao papel do treinado como agente de modificagiao
do ambiente pds-treinamento, para a criagao de condigbes suficientes
e necessatias para a aplicacio do aprendido no trabalho. Alguns estudos
procuram produzir tecnologias para desenvolver essas competéncias
nos treinandos. Essa linha de pesquisa teria como fungao descrever
um conjunto de agdes promovidas pelo individuo no ambiente de
trabalho exatamente para modifica-lo e tornd-lo mais receptivo as
novas competéncias. Assim, esses estudos teriam como objetivo
descrever a influéncia de variaveis individuais, de ctiagio de condicoes
de aplicacio, no contexto pos-treinamento.

Nessa perspectiva, Marx (1982) apresentou um modelo influente.
Ele é denominado de prevengao de recaidas ou auto-gerenciamento
e ¢ baseado em um modelo da psicologia clinica desenvolvido para
diminuir as recaidas de adictos a drogas. O segundo modelo, bastante
difundido, ¢ denominado estabelecimento de metas e tem origem na
psicologia organizacional, principalmente na area de avaliacao de
desempenho. O estabelecimento de metas associado ao conteddo
de um evento instrucional, assim como o treinamento em prevengio
de recaidas aplicado a T&D, sdo apresentados a seguir.

Segundo Locke, Shaw, Saati ¢ Latham (1981), o conceito de
metas ¢ parecido com os de intengéo e propésito (ou objetivo),
mas ¢ definido pelos autores como aquilo que um individuo
almeja atingir por meio de uma agdo especifica. Para eles, as duas
dimensbes do estabelecimento de metas (i.e., dificuldade e
especificidade da meta) sdo relacionadas ao desempenho no
trabalho. Na area de T&D, Wexley e Baldwin (1986) apresentaram
um trabalho no qual compararam duas estratégias de intervencio,
posterior ao treinamento, para aumentar a probabilidade de
transferéncia de aprendizagem. Uma dessas estratégias foi a de
estabelecimento de metas comportamentais especificas, relacionadas
a0 conteddo do treinamento, para aplicacdo do aprendido no
trabalho. Apesar da estratégia de estabelecimento de metas ser ha
muito tempo utilizada na area de comportamento organizacional,
esta passou a ser aplicada a T&D na década de 1980 (Wexley &
Baldwin, 1986). Varios estudos tém apontado para a efetividade desta
estratégia como meio de aumentar a probabilidade de transferéncia
de treinamento (Ex.: Gist, Stevens & Bavetta, 1991; Stevens & Gist,
1997; Wexley & Baldwin, 1986) em diferentes eventos instrucionais,
dos mais variados dominios taxonomicos de aprendizagem.

Marx (1982) aplicou o modelo de prevencdo de recaida em
comportamentos indesejaveis no ambiente pds-treinamento em
uma agio instrucional para gerentes. Este modelo baseou-se no
trabalho de Matlatt e Gordon (1980, citados em Marx, 1982),
desenvolvido na area de reabilitagio de pacientes dependentes
de drogas. Ele baseia-se no pressuposto de que situagoes de alto
risco de recaida em ambiente posterior ao treinamento (Ex.:
pressdo temporal) aumentam a probabilidade do gerente ndo
aplicar os conhecimentos, habilidades e atitudes desenvolvidos.
Assim, ¢ essencial possibilitar que os gerentes treinados aprendam
a identificar e enfrentar as situacdes de alto risco, facilitando a
transferéncia do aprendido para o ambiente de trabalho.

Apesar do modelo de Marx (1982) ter sua origem no tratamento
de pessoas dependentes ou com comportamentos compulsivos e
do autor ter adaptado o modelo para treinamento gerencial, a
aplicacdo dele pode ser estendida para muitos outros tipos de
treinamentos e clientelas. Varios trabalhos ja testaram esse modelo
(Ex.: Butke, 1997; Gist & cols., 1991; Morin & Latham, 2000,
Richman- Hirsch, 2001; Stevens & Gist, 1997; Wexley & Baldwin,
1986), indicando o sucesso dele no aumento da transferéncia de
aprendizagem para o trabalho.

A investigacdo sobre estratégias de enfrentamento e
estabelecimento de metas em T&D somente estiveram interessadas
em testar modelos de instrucio visando o aumento de transferéncia
do aprendido para o trabalho. Esses modelos geralmente eram
modulos a parte nos treinamentos, com o objetivo de ensinar aos
treinados maneiras de facilitar a transferéncia. Esses modulos foram
ou baseados em metas ou em prevencio de recaida (Ex.: Burke,
1997; Wexley & Baldwin, 1986). Nio ¢é observado na literatura
nenhum esforgo que procure identificar um conjunto de agdes para a
aplicacio do aprendido no trabalho desenvolvidos
independentemente da instrugdo, gragas a experiéncia
profissional com treinamentos.

Uma varidvel de comportamento organizacional que esta
relacionada com as estratégias de aplicacio no trabalho do aprendido
em treinamento ¢ o comportamento pro-ativo nas organizagoes.
Segundo Crant (2000), a literatura sobre comportamento proativo
apresenta uma discussao sobre o que s3o e como se manifestam esses
comportamentos no ambiente de trabalho. S3o definidos como uma
iniciativa individual para a melhoria de circunstincias atuais ou a
criacdo de novas situacoes de trabalho, envolvendo desafio do
status quo a0 invés da adaptacao as condicdes presentes (Crant,
2000). Esses comportamentos estao relacionados a um conjunto
de variaveis antecedentes (Ex.: personalidade proativa, iniciativa
pessoal, envolvimento no trabalho, orientagdo para objetivos) e
consequentes (Ex.; desempenho no trabalho, sucesso na carreira,
atitudes no trabalho). Para esse autor a avaliacio do custo-
beneficio do uso de comportamentos pro-ativos no ambiente
de trabalho ¢ um fator determinante para o individuo fazer uso
desses comportamentos. Estratégias para aplicagio do
aprendido, em sua nogio especifica, podem ser entendidas como
um conjunto de comportamentos pro-ativos, que tem um
objetivo especifico, a aplicagdao do aprendido no trabalho. Como
Crant define, esses comportamentos sio precedidos de um
conjunto de cogni¢des e afetos que funcionam como processo
decisério para o uso de tais agdes.

Uma outra variavel, que possui relagio com o conceito tema
desse estudo, refere-se as estratégias de aprendizagem no ambiente
de trabalho. Além da proximidade com o objeto de andlise das acoes
de T&D, as estratégias de aprendizagem também sdo estruturadas a
partir de trés componentes. Warr e Downing (2000) definem essas
estratégias como um conjunto de agdes, encobertas ou nio, de
processamento de informagio, que tem por objetivo a facilitagao do
processo de aquisicao, armazenamento e evocagio de informagdes
a serem aprendidas. Essas estratégias sdo estruturadas em trés
componentes: cognitivo, afetivo e comportamental. Os autores
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apresentam varios exemplos do que seriam as estratégias cognitivas,
como evocagio, organizacio ¢ elaboragio do contetido a ser
aprendido. No componente afetivo, seriam exemplos de estratégias
de aprendizagem o controle emocional e motivacional e, no
componente comportamental, seriam exemplos a busca de ajuda
com colegas e em material esctito e a aplicacio do que foi aprendido.

Watr e Allan (1998) fazem uma revisao do conceito de estratégias
de aprendizagem e os autores apontam os componentes desse
conceito e suas relacoes com outras vatiaveis e com fatores relativos
a aplicagdo do aprendido no ambiente de trabalho, demonstrando
que tais estratégias sao importantes para predizer aprendizagem no
trabalho e em agoes educacionais das organizagoes. Tomando como
ponto de partida a mesma légica de uso do conceito de estratégias
de aprendizagem, poder-se-ia compreender que estratégias para
aplicagdo do aprendido é um constructo paralelo, tendo em vista
que o conceito de estratégias para aplicagio diferencia-se 2 medida
que se torna especifico do ambiente pés-treinamento e direcionado
para aplicagio das competéncias no trabalho, mas possui semelhancas
na sua estruturagio tedrica, na operacionalizagao dos componentes
e na logica do uso de partes do conceito (Ex.: o termo estratégia).

Existe um conjunto de varidveis individuais que poderiam ser
consideradas como antecedentes das estratégias de aplicacio no
trabalho do aprendido em treinamento. A auto-eficacia seria uma
dessas variaveis, pois a medida que o treinando percebe que possui
capacidade de realizar aquilo que se propoe a fazer, ele tetia melhores
condigbes para desenvolver e utilizar tais estratégias de aplicagio do
aprendido. Componentes do modelo de cinco fatores de
personalidade também poderiam ser considerados como
antecedentes. Segundo P. Wart (comunicagio pessoal, 24/03/2003),
pessoas com maior nfvel de Consciensiosidade e Abertura a
Experiéncias tendem a aprender e aplicar mais os conhecimentos no
ambiente de trabalho. Em uma meta-analise das relagdes entre os
cinco fatores de personalidade e indicadores de desempenho no
trabalho, Barrick e Mount (1991) apontam que pessoas com maiores
graus de extroversao, consciensiosidade e abertura a expetiéncias tem
maior proficiéncia em agoes de capacitacdo nas organizagoes. Com
essas evidéncias, poder-se-ia hipotetizar que a maior magnitude dessas
caracteristicas de personalidade nos treinandos levaria os mesmos a
utilizar mais as estratégias para aplicagio do aprendido. Um dltimo
antecedente das estratégias pode ser atitudes no trabalho (i.e.,
satisfacao, comprometimento), tanto com relagdes diretas como com
relagbes moderadoras. Assim, faz-se necessario o aprimoramento
dos estudos desse fenémeno, de forma que ele possa ser mais bem
compreendido e diferenciado de outros constructos correlatos.

A seguir, é apresentada uma analise conceitual, que se faz necessaria
para a proposi¢io, definicio e delimitagio do conceito de estratégias
para aplicacio do aprendido, baseada nos preceitos da filosofia da

linguagem (Ryle, 1949).

Revisao conceitnal: Estratégias para aplicagio do aprendido

Como tratado na revisiao de literatura deste artigo, a nogao
teorica de estratégias de enfrentamento é essencial para a
compreensao, delimitacdo e estudo do fenémeno de estratégias
para aplicacio do aprendido (ver Marx, 1982). Isso se faz
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necessario devido a importancia do desenvolvimento e utilizacao de
tais acoes de enfrentamento no ambiente pds-treinamento, para a
criagdo de condicSes necessarias de aplicacdo, além da manutengao
dos comportamentos de aplicacdo. Por esse motivo, a revisdao
conceitual se inicia pela explicitagio da légica do uso do conceito de
cgping (estratégias de enfrentamento) e, na seqiiéncia, das relagdes
conceituais de estratégias para aplicagio com metas, comportamentos
pro-ativos ¢ estratégias de aprendizagem.

Na linguagem técnica em psicologia, o conceito de cping é
traduzido, para a lingua portuguesa, como estratégias de enfrentansents’.
Notoriamente atrelada aos estudos de estresse, a nogio de aping é
entendida como um conjunto de estratégias utilizadas pelas pessoas
para adaptarem-se a circunstancias adversas. Observa-se na literatura
especializada que essa nogo tedrica ¢ compreendida de duas formas.
Segundo Antoniazzi, Dell’Aglio e Bandeira (1998), a primeira
conceituacio de estratigias de enfrentamentorelaciona essas a estilos pessoais
de enfrentar situacoes adversas, sendo, entdo, uma caracteristica
disposicional do individuo, ligada a nogao de personalidade. Nesta
perspectiva, a estratégia de enfrentamento poderia ser entendida como
uma caracteristica disposicional fechada, exatamente como a nogao
apresentada por Ryle (1949). Segundo Antoniazzi e colaboradores,
a outra abordagem de estratégia de enfrentanento é processual, onde estas
sdo referentes a um conjunto de cogni¢des e comportamentos
tomados no curso de um episodio particular de estresse. Assim, as
estratégia de enfrentamento sio concebidas como associadas a fatores
situacionais desencadeadores.

Na linguagem coloquial (lingua inglesa), o termo cgping é
derivado do verbo ¢pe que significa, segundo Collins-Cobuild
(1995), reconhecer e direcionar esforgos para uma situagio e ter
éxito. Caso a situagdo seja desagradavel o individuo pode
confronta-la ou conformar-se com ela. Neste sentido, o uso do
verbo cope exige um acompanhamento, para possibilitar a
identificagdo do objeto da agido enfrentar. Desta forma, o verbo
cgpe ndo pode ser considerado um verbo de realizagio, pois este
ndo implicaria no resultado final da acio. Se o verbo dpe exige
um acompanhamento, entdo ele tem uma funcao adverbial, pois
seu uso isolado nio tem sentido l6gico. Também faz parte da
légica do uso do verbo “enfrentar” a descricdo de uma relagio
entre eventos. Desta forma, o conceito de estratégias de
enfrentamento faz parte da no¢ao de conceito disposicional
cunhada por Ryle (1949), sendo possivel utiliza-lo para explicar
uma proposicio relacional contida em uma frase tipo “se...,
entdo...”. Também faz parte da légica desse conceito
disposicional o seu carater aberto, pois ele ndo especifica um
tipo de resultado em particular. Uma tradugdo para o portugués
do verbo ¢pe poderia ser contender, lutar, competir com alguém
ou alguma coisa. Na traducio proposta, mantem-se a nogao de
sucesso ou de condicdo de igualdade. Na lingua portuguesa,
Holanda (1999) indica que a nogdo de contender esta relacionada
a oposi¢do, contraposicao, luta, briga, enfrentamento.

* Os conceitos em andlise sio destacados.
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Com inspiracao nas questoes empiticas presentes na literatura de
T&D, sobre formas de possibilitar o incremento da transferéncia de
aprendizagem para o ambiente de trabalho, observa-se a necessidade
de proposigao de um novo conceito. A linha de pesquisa de estratégias
para o aumento da transferéncia desperta a idéia de que existem a¢es
realizadas pelos trabalhadores que possibilitam a transferéncia de
aprendizagem para o trabalho. Assim, estrutura-se uma questao
empirica: mesmo na auséncia de um treinamento de habilidades
especificas para aumentar a transferéncia, os treinados emitirdo
comportamentos para aplicagio do aprendido? Uma forma de
abordar esse tema passa por uma questio conceitual: a revisio do
conceito de aping, propondo sua ampliagao e transposicao para o
campo de estudos de T&D. Como proposta conceitual para descrever
o fenémeno ¢é que se aptresenta a definicio de estratigias para aplicagio no
trabalho do aprendido em treinamento.

Este conceito é entendido como contexto dependente e define-
se como um conjunto de cognicdes, afetos e agdes dirigidas para
criar condi¢Ges necessarias, no ambiente de trabalho, para a aplicagio
das competéncias desenvolvidas em situagao de treinamento. A
ampliagio conceitual, em relagdo a aping, ocorre a medida que a
no¢ao de estratégias para aplicagio N30 esta testita ao enfrentamento de
situagbes adversas. Dessa forma, o conceito ¢ ampliado uma vez que
a) ele ndo se refere apenas a situacGes adversas; e, b) seu uso sera
restrito aos ambientes organizacionais pos-treinamento, pois diz
respeito a um fenémeno situado e especifico.

Uma outra caracteristica desse conceito é a sua estteita relagao
com metas. O termo estratégias esta associado a nocio de trilhar
a¢des para atingir um resultado especifico, planejado, visualizado.
Neste sentido ¢ que a vinculagdo a metas € explicita e inerente ao
conceito. Assim, um componente essencial do conceito sao as
metas, como definidas por Locke e colaboradores (1981), uma
vez que parte do processo de formulagio das estratégias passa
pela definigdo de metas para aplicagio do aprendido.

Um dos pontos centrais da definicio é o verbo aplicar. A
exemplo do verbo enfrentar, aplicar nao é de realizacio e tem uma
caracteristica aberta. Aparentemente, aplicar também possui uma
funcao de descricao da relacio entre eventos. Apliar carrega consigo
a necessidade de complementagio, pois ¢ ilégico seu uso isolado.
Faz-se, assim, necessaria a associacdo de aplicar a aprendidy, dando
funcio ao verbo central do conceito. Exatamente por esta razio é
que o vetbo aplicar, como ocotte com dping, tem uma caractetistica
adverbial, pois ele necessita de um objeto para ter sentido légico.

Aplicando-se o principio polar a esse conceito, nao seriam
estratigias para aplicagio do aprendido: cognicdes e agdes que ndo fossem
direcionadas para possibilitar a aplicagio do aprendido como atos
para diminuicio de estresse no trabalho, resultados associados ao
uso do aprendido no trabalho, os efeitos do uso das novas
competéncias no desempenho no trabalho, entre outros. Seriam
exemplos de estratégias para aplicagio do aprendido o reconhecimento de
situagbes adversas para aplicagdo do aprendido no trabalho, a busca
pela definicio de metas para aplicagio do aprendido, entre outros.

Como ja foi salientado anteriormente, esse conceito tem uma
estrutura tedrica similar aquela apresentada por Warr e Downing
(2000) para o constructo de estratégias de aprendizagem e também

de comportamentos pro-ativos, como definido por Crant (2000).
Para o uso das estratégias de aplicagdo no trabalho do aprendido em
treinamento, é fundamental que o treinado faga a leitura desse ambiente
para selecionar a estratégia mais adequada, visando a gerar a condigdo
necessaria da aplicagdo, ou, até, definir se o uso da estratégia para
aplicacio faz sentido no ambiente organizacional. Nessa perspectiva
¢ que o componente cognitivo do conceito exerce seu papel
explicativo. O componente afetivo funciona como um mecanismo
de manutencio do uso de estratégias para aplicacio do aprendido. J4
o componente comportamental se resume a a¢do de modificagio
do ambiente (aqui entendido como fisico e social) para a criacao da
condicio necessaria a aplicacao. Dessa forma, o constructo possui
uma estrutura tripartite, composta por cognigdes, comportamentos
e afetos.

Os objetivos desse estudo sdo de apresentar uma revisio
conceitual e da literatura sobre estratégias para aplicacdo do
aprendido no trabalho e de desenvolver e validar uma escala
para mensuracdo de estratégias para aplicacdo do aprendido em
uma amostra de trabalhadores brasileiros. O primeiro objetivo
ja foi alcancado, até este ponto do texto.

Método

Participantes

Participaram desse estudo 298 trabalhadores de varias
organiza¢des do Distrito Federal. Do total, 51% eram do sexo
masculino. Metade da amostra (50%0) tinha a0 menos o ensino médio
completo, seguido de curso supetior completo (32%0). A média de
idade dos participantes foi de 31,41 anos (4p=10,24). O tempo médio
de experiéncia profissional foi de 12,03 anos (dp=9,25). Os
participantes relataram uma experiéncia média de 11,13 treinamentos
realizados durante sua vida profissional (#p=14,65). Sobte essa tltima
questio ¢ importante ressaltar que nenhum participante relatou que
no teve experiéncia com treinamentos. Essa variavel indica que existe
uma grande variacio nos relatos da amostra sobre o nimero de
treinamentos realizados, mas, de forma geral, a grande maioria tem
relativa experiéncia com treinamentos. Vale ressaltar que esse indicador
¢ essencial para a presente pesquisa, uma vez que da indicios sobre as
oportunidades de desenvolvimento das estratégias para aplicagio
do aprendido.

Instrumentos

Foi utilizado um questionario composto de duas partes. Uma
delas inclufa cinco questdes sdcio-demograficas (i.c., sexo, idade,
escolaridade, tempo de experiéncia profissional e nimero de
treinamentos realizados durante a vida profissional). Essas
questdes tinham como funcio descrever e segmentar a amostra,
visando a comparagio entre diferentes grupos.

A outra parte do questionario era composta por 25 questoes,
associadas a uma escala Likert de 7 pontos de freqiéncia,
desenvolvidas para mensuracio do constructo proposto e
anteriormente definido. Esses itens foram desenvolvidos a partir de
13 entrevistas utilizando a técnica de incidentes criticos, com
profissionais de trés organizacoes diferentes. Essas entrevistas geraram

Psicologia: Reflexio e Critica, 2005, 18(2), pp.207-214



Estratégias para Aplicacio no Trabalho do Aprendido em Treinamento: Proposigiao Conceitual e Desenvolvimento de uma Medida 211

mais de 100 indicadores, que subsidiaram a construcao de 27 itens
que supostamente representavam indicadores do mencionado
constructo. Apés uma validagio semantica com um grupo de
especialistas em modelos de avaliacio de treinamento, foi sugerida a
retirada de trés itens. Depois da analise de especialistas em construgio
de escalas, foi sugerida a inser¢do de um novo item. Ao final, o
instrumento aplicado na amostra ficou composto por 25 itens. Esses
itens foram organizados em trés fatores hipotéticos distintos: (F1)
cogni¢oes de avaliagdo do ambiente pés-treinamento para a
identificaciio de fatores restritivos a aplicagio do aprendido, (F2)
afetos relativos a manutengdo da aplicagio do aprendido e (F3)
comportamentos voltados para a criagio de condigdes para a aplicagio
do aprendido no trabalho.

O questionario foi aplicado de duas diferentes formas. Na
primeira, os pesquisadores convidaram alunos de cursos supetiores
e de especializagio noturnos (quatro institui¢Ses de ensino distintas)
para participar da pesquisa. Nesse caso a coleta era realizada na sala
de aula e garantiu-se, por meio de instrugio verbal e conferéncia na
tabulagdo dos dados, que apenas pessoas com experiéncia profissional
fizessem parte da amostra da pesquisa. A grande maiotia da amostra
tinha expetiéncia profissional, uma vez que estudantes de nivel supetior
noturno freqiientemente se envolvem em atividades laborais durante
o dia. A segunda estratégia utilizada foi a aplicagdo coletiva do
questionario em situagdes de reunido em organizaces de trabalho.
Nesse caso a estratégia também foi coletiva. Com esse procedimento
de coleta de dados garantiu-se uma grande variabilidade de
vinculagbes organizacionais dos participantes. Para procurar preservar
0 anonimato dos participantes, optou-se por ndo coletar informagoes
sobre suas organizacGes de trabalho.

Para atingir os objetivos dessa pesquisa foram realizadas andlises
exploratérias dos dados, para adequagio ao modelo linear geral
(Tabachnick & Fidell, 2001). As analises principais realizadas, para
testar a estrutura empirica da escala, foram a dos componentes
principais, fatorial com método de fatoracio dos eixos principais e
rotagéo obliqua e paralela para determinagio do nimero de fatores
(Horn, 1965; Zwick & Velicer, 1986).

Resultados

As analises exploratérias de dados apontaram que o numero de
casos omissos era insignificante, pois apenas em um item esse valor
era proximo a 2%. Devido a essa caracteristica, optou-se pela
substituicao dos valores omissos pela média geral. De todos os itens,
a analise exploratéria indicou que 13 possuem valores altos e
significativos de assimetria e seis possuem essas caracterfsticas em
achatamento. Mas apenas trés itens possuem valores significativos
em ambos os indicadores, 0 que levou a decisio de ndo realizar-se
manipulagSes das varidveis para aproxima-las de valores mais
simétricos. A inspecio da matriz de correlagdes aponta que mais da
metade possuem valores superiores a 0,30, o que indica a adequagio
da mesma para a utilizaco de técnicas multivariadas. A partir dessa
inspe¢do nio foram detectados problemas de singularidade e
multicolineatidade. A analise também indicou a existéncia de 14 casos
extremos multivatiados (ctitério de @=0,001 da distribuicio X* na
distancia de Mahalanobis). Devido ao pequeno valor e ao fato desses
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casos extremos serem influentes na solugo, optou-se pela exclusio
dos mesmos do banco de dados. Dessa forma, as analises principais
foram realizadas com 284 casos.

A analise de componentes principais apontou que a mattiz é
fatoravel (KMO=0,898). O valor do determinante da matriz de
correlagdes ¢ muito préximo a zero. Foram selecionados todos
os componentes com autovalores supetiores a 1. Isso resultou
em uma solugdo de 5 componentes. Mas como esse critério é
altamente sujeito a erros de decisdo na extracdo de fatores
(Pasquali, 2000; Tabachnick & Fidell, 2001; Zwick & Velicer,
19806), foram utilizadas outras estratégias para a determinagio
do nimero de fatores a serem extrafidos na analise seguinte. Um

g
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Componentes

Figura 1. Grafico de sedimentacio dos autovalores, obtido na
analise dos componentes principais realizada com os 25 itens
da escala.

dos critérios foi a inspe¢do do grafico de sedimentacio,
apresentado na Figura 1.

Como pode ser observada na Figura 1, a curva de sedimentagio
passa a ter uma queda gradual ap6s o segundo componente. Dessa
forma, a extracio deveria ser feita em dois fatores. Uma outra
estratégia utilizada para a extracio de fatores foi a andlise paralela
(Zwick & Velicer, 1980), realizada em um banco de dados de mesmo
tamanho, mas gerado aleatoriamente. Essa analise indicou que
deveriam ser extraidos trés fatores. Seguindo a recomendagio dos
dois testes apresentados, decidiu-se pela extragdo de dois e trés fatores
na andlise fatorial, sendo o critério tedrico de analise dos itens o
determinante da estrutura empitica final da escala.

Como estratégia de aproveitar apenas os itens com melhor relagio
com o fator, decidiu-se pela manuten¢io daqueles com carga fatorial
minima de 0,45. Essa decisio mais conservadora tem como
justificativa a necessidade de uma estrutura empirica enxuta e o
aproveitamento dos melhores descritores da estrutura latente.

A andlise de fatoracao dos eixos principais com extragdo de trés
fatores, como indicado pela analise paralela, mostrou-se
conceitualmente confusa, efetivando uma agregacio inconsistente de
dois itens que se ajustam em um pequeno fator, com justificativa
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Tabela 1

Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades e Indices de Consisténcia Interna da S olngao Fatorial da Escala.

Itens

18. Procuro convencer meu chefe que para utilizar o aprendido deve-
se designar um tempo de dedicagio.

19. Negocio com meu chefe o tempo necessario (horas por semana)
que dedicarei para aplicar o aprendido.

25. Solicito que minha chefia/supervisio imediata defina metas para
aplicagdo do que aprendi em treinamento.

23. Solicito a aquisicao de matetial/equipamentos, necessatios pata a
aplicagdo do que aprendi.

24. Solicito os recursos necessarios (ex: financeiros, materiais,
humanos) para aplicar o que aprendi.

14. Mostro para minha chefia/supetvisio as vantagens em adquitir
equipamentos que possibilitem a aplicagdo do que aprendi.

16. Mostro para minha chefia/supervisio quais as vantagens da
aplicagdo, no trabalho, do que aprendi em treinamento.

17. Mostro para os meus colegas de trabalho quais os beneficios de
utilizar o que aprendi em treinamento.

20. Defino metas faceis para aplicar o que aprendi em treinamento.

21. Pego orientagdes a colegas mais experientes para aplicar o que
aprendi em treinamento.

12.Informo minha chefia/supervisio sobre o que aprendi em
treinamento, quando retorno ao trabalho (ou termino o treinamento).
22. Preocupo-me quando ¢ dificil aplicar, no trabalho, o que aprendi.
10. Identifico as dificuldades que encontro no ambiente de trabalho
para aplicar o que aprendi.

1. Acredito que ¢ possivel aplicar no trabalho o que aprendi em
treinamento.

7. Busco as informagGes necessarias para aplicar o que aprendi.

6. Avalio como estou aplicando no trabalho o que aprendi em treinamento.
2. Identifico antecipadamente as situagdes que podem dificultar a
aplicagio do que aprendi em treinamento.

11. E muito importante aplicar no trabalho o que aprendi em
treinamento.

4. Admiro as pessoas que conseguem aplicar no trabalho o que
aprenderam em treinamento.

8. Consulto material de treinamento para aplicar, no trabalho, o que
aprendi em treinamento.

5. Apresento resultados da aplicacdo do que aprendi para meus
colegas e chefe/supetvisor.

15. Fico feliz quando consigo aplicar no trabalho o que aprendi.

9. Defino metas dificeis para aplicar o que aprendi em treinamento.
13. Modifico a forma de fazer meu trabalho para aplicar o que aprendi
em treinamento.

3. Aplico, em conjunto com meus colegas, o que aprendi em treinamento.

Fator 1 Fator 2 V/d
a=0,88 a=0,83
0,865 0,607
0,708 0,463
0,683 0,426
0,678 0,478
0,672 0,515
0,621 0,494
0,580 0,482
0,514 0,464
0,480 0215
0.453 0.337
0,329
0,237
0,711 0.418
0,612 0,325
0,596 0,520
0.584 0,482
0.571 0.258
0,525 0,308
0,500 0,271
0,488 0,417
0,460 0,415
0,284
0.222
0.326
0,262

teotica nula. Por esse motivo, optou-se pela extracao de dois fatores
como estrutura empitica definitiva nesse trabalho.

A andlise com extragao de dois fatores apresentou uma estrutura
com boa justificativa tedrica. O primeiro fator era correspondente
a agles de criacdo de condi¢bes para aplicagio do aprendido no
ambiente de trabalho e outro com itens referentes a cogni¢oes e
afetos relacionados a aplicagdo do aprendido. Os indicadores
dos dois fatores, bem como seus desctitores de conteddo, sio
apresentados na Tabela 1.

Como pode ser observado na Tabela 1, foram eliminados da
solugdo fatorial seis itens, com critério de carga fatorial igual ou
supetior a 0,45. Os indicadores de consisténcia interna dos fatores
sdo muito bons (supetiores a 0,85) e a variagio das comunalidades
dos itens ¢ adequada para a escala, indicando que ha relagdo de
magnitude significativa entre cada um dos itens com o conjunto total.

E importante ressaltar que trés itens possuem uma possivel
divergéncia tedrica da hipdtese inicial do estudo, pois se agregaram
em fatores diferentes. O primeiro é o item 20 (“Defino metas dificeis
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para aplicaciio do aprendido”), que obteve carga significativa no fator
1. Isso pode ser devido a percepcao dos respondentes de que a
definicao de metas é uma acio sobtre o ambiente e nao uma avaliacio
do mesmo, como foi hipotetizado inicialmente. Os outros dois casos
correspondem, respectivamente, aos itens 8 (“Consulto material de
treinamento..”) e 5 (“Apresento resultados da aplicacdo...”), que
obtiveram carga fatotial no fator 2. Inicialmente esses dois itens foram
hipotetizados como ag¢bes de modificagio do ambiente, mas o padrdo
de covariagio desses itens, nessa amostra, os aproxima mais de
cognicdes e afetos de manutengdo dos comportamentos de criagio
de condigbes de aplicacio. Isso pode ser devido a uma compreensao
de que apresentar resultados e consulta a material sejam a¢des
anteriores a criacdo de condicdes de aplicacao.

Discussiao

O constructo proposto pode ser considerado um fenémeno
compartilhado pelos respondentes da escala. A estrutura tedrica
obteve corroboracao, ainda que houve a perda de oito itens, gracas
a0 ctitério conservador de valor de corte da carga fatorial, ¢ a melhor
solugdo com dois fatores. Essa tltima caractetfstica nao é uma questio
perturbadora, tendo em vista que foi observada uma agregacio em
um unico fator de dois fatores hipotetizados. Assim, a estrutura
empiica final ¢ mais parcimoniosa e representa a estrutura tedrica
desenvolvida para o instrumento de mensuragao.

O primeiro fator da solugdo corrobora um conjunto de
indicadores de comportamentos de prevengiao de recaidas, como
apresentado por Marx (1982). Ja o segundo fator também traz uma
série de elementos de acdes de identificacio das dificuldades
encontradas no ambiente de trabalho posterior ao treinamento,
elemento essencial do modelo daquele autor. Dentro da solucao
empirica da escala, também sdo observados itens que representam
elementos do modelo de estabelecimento de metas, que ja foi testado
com sucesso por alguns pesquisadores (Ex.: Gist & cols., 1991; Wexley
& Baldwin, 1980).

Dessa forma os estudos na area de agbes para aumentar a
transferéncia do aprendido caminham de forma certeira para
proporcionar o aumento da efetividade dos programas de
treinamento, uma vez que as pessoas, mesmo sem instrugio formal a
respeito, tendem a perceber que tais agdes possibilitam a aplicagdo
do aprendido. Mas ¢ importante ressaltar que ha um conjunto de
comportamentos de criagio de condi¢des de aplicacao, que dizem
respeito a dimensao social (i.e., o convencimento da chefia, o
envolvimento de colegas de trabalho, entre outros) que nio sio
explicitamente trabalhados nos modelos de prevencio de recaidas e
estabelecimento de metas. Aparentemente esses dois modelos sdo
sustentados em um viés de que o individuo é um agente direto da
transformacio do ambiente, tendo em vista que nao ha uma alusio
especifica de acao sobre pares e supervisores. Esse resultado aponta
para a adequacio do estudo desse fendmeno a partir da perspectiva
de que os treinandos desenvolvem, independentemente da instrugio
formal, estratégias para aplicacio do aprendido. Além disso, esses
resultados ressaltam a importancia da a¢do de modificagio de
atitudes de pares e chefia para a criacio de condi¢bes ambientais
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favoraveis a aplicacao. Assim, esse estudo aptimora a compteensao
do fenémeno e fornece indicagdes de novas questdes a serem inseridas
nos modelos de aumento de transferéncia de aprendizagem no
trabalho.

De forma geral, o grande diferencial proposto nesse trabalho
se centra no fato de que todas essas estratégias ndo foram
previamente desenvolvidas nos treinandos. Nessa linha de
raciocinio, esse constructo possui uma grande relagio com os
comportamentos proativos nas organizacoes de trabalho (Crant,
2000). A corroboragdo da estrutura tedrica sustenta a hipotese
de que as pessoas desenvolvem estratégias, que seriam agoes
proativas, para aplicarem no trabalho o aprendido em
treinamentos independentemente de uma instrugao formal com
tal objetivo. Provavelmente o principal motivo que leva ao
desenvolvimento de tais estratégias é relativo a experiéncia pessoal
de cada treinando com situagoes de retorno ao trabalho apés o
treinamento, aliado a um conjunto de fatores individuais e
situacionais. Seriam fatores individuais que possibilitariam o
desenvolvimento de tais estratégias: os valores instrumentais do
treinamento para a vida profissional, aliado a uma atitude positiva
em frente ao conteudo do treinamento. Fatores situacionais
relacionados ao desenvolvimento de tais estratégias estariam
ligados a um ambiente de trabalho que fornecesse abertura para
o desenvolvimento de tais estratégias, onde estariam ausentes
consequiéncias negativas associadas ao uso do aprendido.

Mais estudos devem ser realizados para se compreender como
fatores situacionais e individuais determinam o uso das estratégias de
aplicagio. Modelos com relagSes de moderagio e mediagio devem
testar o conjunto de preditores das estratégias de aplicacio. Outro
estudo que se faz necessario é o concernente a relacao temporal entre
treinamento e oportunidade de aplicacdo apos treinamento e sua
interagio com o sucesso no uso das estratégias (i.c., a aplicagio do
aprendido propriamente dita) para se descrever como o papel de
fatores situacionais pode condicionar o uso e a auséncia do uso das
estratégias.

Com essas primeiras evidéncias empiticas, pode-se esperar que
esse constructo seja util para compreender os fatores que levam ao
impacto do treinamento no trabalho dos treinados. Futuras pesquisas
devem procurar testar a validade discriminante da medida aqui
desenvolvida, em relagio a outras medidas dos modelos de avaliagio
de treinamento, tais como as de suporte a transferéncia, bem como a
medidas de constructos auto-referentes, tais como motivacao para
aprender, auto-conceito, auto-eficicia e comprometimento
otrganizacional e com a carreira. Também ¢é fundamental incluir essa
variavel como antecedente de transferéncia de aprendizagem para o
trabalho e de impacto do treinamento no trabalho. Ainda seria util o
desenvolvimento de estudos que busquem compreender os
antecedentes das estratégias para aplicagao no trabalho do aprendido
em treinamento. Com essa dltima linha de pesquisa, seria possivel
desenvolver tecnologias para capacitar os trabalhadores no
desenvolvimento de estratégias, bem como na criacio de um
ambiente de trabalho que facilitasse o uso de tais estratégias.

Dessa forma, esse trabalho podera ter conseqiéncias para a
pesquisa na area de avaliacdo de treinamento, uma vez que traz
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evidéncias sobre um novo constructo teético que pode incrementar
os modelos descritivos de impacto do treinamento no trabalho. Esse
estudo também traz conseqiiéncias potenciais para os profissionais
de recursos humanos das organizagGes brasileiras, pois abre espaco
conceitual e instrumental para o desenvolvimento de futuras
tecnologias que poderdo ser utilizadas visando aumentar a efetividade
das agoes de educagio nas organizacoes.
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