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Impacto do Treinamento no Trabalho: Investigando
Variaveis Motivacionais e Organizacionais como suas
Preditoras

ErikaRodrigues M agal hdes L acerda
GardéniaAbbad

Resumo

Essa pesquisateve como objetivo principal testar um model o de avaliagdo de |mpacto do Treinamento
no Trabalho. O estudo foi desenvolvido em trés etapas: (1) construcéo e validagdo daescalade Valor
Instrumental do Treinamento; (2) aperfeicoamento e validacdo das escal as M otivagdo paraAprender,
Motivacdo para Transferir e Suporte Pré-Treinamento; (3) investigagdo do relacionamento entre
caracteristicas dos participantes dos treinamentos (Motivacdo para Aprender e para Transferir e
Valor Instrumental), Reagdes e Suporte a Transferéncia, como variavei s antecedentes, e Impacto do
Treinamento no Trabaho, como variavel critério. As respostas dos participantes de 28 cursos as
esca asforam submetidas aandlises exploratorias, andlise dos componentes principais, andlisefatorial
ede consisténciainterna, além de analises de regressao maltipla padréo. Osresultados das etapas 1 e
2 mostraram escalas unifatoriais psicometricamente vélidas e precisas. Na etapa 3, a andlise de
regressdo multiplapadréio demonstrou apenastrésvariavei sexplicativas de auto-avaliagdo de Impacto
do Treinamento no Trabalho: Suporte Psicossocial, Valor Instrumental do Treinamento e Reagdo do
Participante ao Instrutor. S8o discutidas algumas implicagtes tedricas e préticas desses achados.

Palavras-chaves. impacto do treinamento; caracteristicas daclientela; motivacao; val or instrumental
do treinamento; suporte psicossocial.

ABSTRACT

Thisresearch had asamain objectiveto test amodel of Training Impact Evaluation at Work. Three
stages were accomplished: (1) the construction and validation of a scale of Training Instrumental
Value; (2) the improvement and validation of the scales of Motivation to Learn, Motivation to
Transfer and Support Before Training; and (3) the investigation of the relationship among the
characteristics of thetraining participants (Motivation to Learn, Motivation to Transfer and Training
Instrumental VValue), Reactions and Support to the Transfer of Training; as independent variables,
and Impact of Training at Work, as dependent variable. The answers of the participants of 28
courses to the scales were submitted to exploratory data analysis, principal components analysis,
factor analysis, reliability analysisand standard multiple regression. The results of the stages 1 and
2 showed valid and accurate one factor scales. In the stage 3, the standard multiple regression
analysis showed only three explained variable of self-evaluation of Impact of Training at Work:
Manager and Socia Support, Training Instrumental Value and Reaction of the Participant to the
Instructor. Some theoretical and practical implications of those discoveries are discussed.

Key words: training impact; characteristics of the training participants, motivation; training
instrumental value; manager and social support.
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INTRODUGAO

Asorganizagdestém questionado aeficaciadas agdes de treinamento, buscando
avaliar o retorno de seus investimentos nessa érea. No entanto, o uso do
treinamento é uma importante alternativa para a mudanca de atitudes,
conhecimentos ou habilidades necessarias ao desempenho adequado do capital
humano na empresa.

Ha, nas empresas, poucos estudos demonstrando resultados pal pavei s das acdes
de treinamento, as quais, muitas vezes, sdo compradas como pacotes e aplicadas
sem estudo sistematico de necessidades reais de treinamento. Tais pacotes
evidenciam modismos que prometem revolucionar a produtividade nas arease a
motivacdo dos funcionarios, mas ndo demonstram confirmacéo empirica da
efetividade de suas agdes. Borges-Andrade e Abbad (1996) apontaram 0s riscos
associados as politicas de importacéo de pacotes de treinamento, jaque o Brasil
possui suas proprias especificidades culturais e requer a introducéo de novas
tecnologias, a elaboracéo de treinamentos eficazes e de linhas de pesquisa que
facilitem o desenvolvimento social e econémico brasileiro.

Hé& avancos nas pesquisas sobre treinamento. Um deles diz respeito a
identificacdo de fatores que afetam a eficacia de treinamentos em ambientes
organizacionais. No entanto, s80 poucas as evidéncias de que as organizagoes
estejam realmente apli cando os resultados de pesqui sas cientificas na el aboragdo
de seus programas de treinamento. Salas e Cannon-Bowers (2001) acreditam na
chegada de uma nova era na area de Treinamento e Desenvolvimento, na qual
haveria maiores trocas entre pesquisas empiricas e sua aplicacdo nas
organizagoes™.

DEeFINICOES

Goldstein (1991) definiu treinamento como umaaguisico sistematicade atitudes,
conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades que resultem na melhoria do
desempenho no trabal ho, obtidos por meio da andlise de tarefas e principios da
tecnologiainstrucional. ParaWexley (1984) treinamento é visto como um esforco
planejado de umaorganizagéo parafacilitar aaprendizagem de comportamentos
exigidospel o trabalho.
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O treinamento € apenas uma das intervencdes que afetam desempenho no
trabalho. E, portanto, somente uma das tentativas formais de garantir aaguisicao
de novos conhecimentos, habilidades e mai or compreensdo datarefa, ndo afetando,
necessariamente, condi¢des organizacionais (materiais e sociais) relacionadas
ao desempenho.

A teoria de sistemas tem sido utilizada para a compreensdo do processo de
treinamento. Borges-Andrade (1982) entende treinamento como um conjunto de
atividades interdependentes ou como um subsistema organizacional, no qual o
levantamento das necessidades de treinamento forneceinformagdes que viabilizam
o0 plangjamento, que, por sua vez, orientara a execucdo e a avaliagdo do evento
instrucional. Este ultimo fornecera dados para a avaliagéo, que retroalimentara
0s demais componentes do sistema, sugerindo gjustes em cada um deles.

Os pesqui sadores concordam que aavaliagdo € umaimportante parte do sistema
detreinamento. Segundo Goldstein (1991), avaliacéo de treinamento é umacol eta
sistematica de informacfes descritivas e valorativas necessarias para tornar
eficazes as decisdes relacionadas a selegdo, adogdo, valorizagdo e modificacéo
devariasatividadesinstrucionais.

Modelos de Avaliagdo e Variaveis Explicativas de Resultados
de Treinamento

Varios s8o os niveis de critérios de avaliagcdo encontrados na literatura. Em
geral, osmodel os abordam trés niveisde avaiagdo: (1) Reacao; (2) Aprendizagem,
e (3) Impacto do Treinamento no Trabalho, Comportamento no Cargo e€/ou
Transferéncia.

Reacdo, conforme Abbad, Gamae Borges-Andrade (2000, p.26) é compreendida
como “o nivel de satisfagdo dos participantes com a programagao, 0 apoio ao
desenvolvimento do curso, a aplicabilidade, a utilidade e os resultados do
treinamento”.

Aprendizagem, de acordo com Abbad (1999, p.38), “refere-se ao grau de
assimilacao e retencéo dos conteidos ensinados no curso, medido em termos dos
escores obtidos pel o partici pante em testes ou provas de conheci mentos aplicados
peloinstrutor ao final do curso”. Esse nivel ndo serdenfocado no presentetrabal ho
por duasrazdes principais: (1) intencéo de propor um model 0 mais parcimoni0so
de avaliagdo de resultados de treinamento; e (2) tempo escasso para elaborar,
validar, aplicar e avaliar pré e pés-testes na organizacao estudada.

Ainda de acordo com Abbad (1999), Impacto do Treinamento no Trabalho

RAC, v. 7, n. 4, Out./Dez. 2003 79



Erika Rodrigues Magalhdes Lacerda e Gardénia Abbad

compreende o conceito de transferénciadetreinamento, que serefere aaplicacéo
correta, no ambiente de trabalho, de conhecimentos, habilidades ou atitudes
adquiridas em situacOes de treinamento.

Hamblin (1978) adaptou o0 modelo de Kirkpatrick (1976), composto de quatro
niveis (Reagdo, Aprendizagem, Comportamento no Cargo e Resultados),
desdobrando o quarto nivel em dois outros. Mudanca Organizacional e Valor
Final; ele concebeu também esses niveis como seqlienciais, lineares e
correlacionados entre si.

Alliger e Janak (1989) criticaram 0 modelo de critérios de avaliacéo de
treinamento utilizado por Kirkpatrick (1976), afirmando que os rel acionamentos
entre os niveis de avaliagdo tendem a ser fracamente correlacionados entre si.
Esses autores basearam-se nos trés pressupostos de Kirkpatrick (1976) para
tecer suas criticas.

No Brasil, até 1996, o nivel de avaliacdo mais relatado nos artigos era o de
aprendizagem. Esse quadro mudou. A Ultima revisdo de Borges-Andrade
(2000) sobre medidas demonstra que outros estudos comegaram a enfocar o
terceiro nivel de avaliacgdo integrado ao segundo e, em alguns casos, ao primeiro
nivel.

Os modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) ndo tém possibilitado o
entendimento das rel agdes entre os nivels e as variavei s que os afetam. Model os
de avaliagdo de sistemasinstrucionais mais abrangentes passaram aincluir, além
dos critérios de eficécia, varidvels relacionadas ao ambiente, as clientelas e aos
procedimentosinstrucionais.

Entre estes model 0s, destaca-se 0 de Borges-Andrade (1982), que desenvolveu
0 Modelo deAvaliagao | ntegrado e Somativo de Sistemas Instrucionais (MAIS),
e o0 deAbbad (1999), que construiu 0 Model o I ntegrado de Avaliagdo de Impacto
do Treinamento no Trabalho (IMPACT), inspirado principalmente no modelo
MAIS de Borges-Andrade (1982).

Abbad (1999) identificou que as principaisvariaveis preditoras de Impacto do
Treinamento no Trabal ho pertenciam aos componentes Suporte a Transferéncia
e ReacBes. Além disso, entre as varidveis do componente Caracteristicas da
Clientela, mereceram destaque na pesqguisaasvariaveis motivacionais, asquais
explicaram uma porgdo significativa de quase todas as variaveis critério
estudadas. A autora salienta que as “relacdes entre Reacdo, Aprendizagem e
Impacto ndo séo conclusivas, havendo, ainda, poucas tentativas de identificacéo
das variaveis preditoras de cadaum desses niveis de avaliacdo” (Abbad, 1999,
p.37).
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Reacdo e Impacto do Treinamento no Trabalho

O conceito de Reacéo, presente nos modelos tradicionais de Kirkpatrick
(1976) e Hamblin (1978), tem sofrido a inclusdo de outras variaveis. Warr e
Bunce (1995) demonstraram trés medidas de Reacéo fatorialmente distintas:
satisfagdo com o treinamento, percepcéo de utilidade e de dificuldade do
curso. Alliger et al. (1997) concordaram com essa posicéo, afirmando ser
importante distinguir as reacoes af etivas de um programa de treinamento das
reacOes de utilidade, por exemplo. Assim propuseram dois componentes
bésicos para Reacdo: o afetivo (satisfacdo) e o cognitivo (percepcdes de
utilidade e dificuldade do curso).

Abbad, Pantoja e Pilati (2001) criticaram aampliac&o e arevisao do conceito,
afirmando que incluir percepcéo de dificuldade na definicdo de Reacéo poderia
levar a confusBes conceituais e metodol6gicas na area. Essas ampliacdes
conceituais “podem fragilizar as medidas de Reacéo e Aprendizagem, pois, ao
invés de mensurarem grau de dificuldade por meio de testes de aprendizagem,
sugerem o uso de avaliagdes perceptuais[parafazé-1o]” (Abbad, PantojaePilati,
2001, p.9). Neste trabalho, Reacdo refere-se a satisfacdo dos participantes com
aprogramacao do curso e com o desempenho do instrutor, bem como a utilidade
e resultados percebidos no treinamento.

Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000) observaram que medidas validas e
confidveis de Reacdo ainda sdo raras na literatura especializada. Esses autores
obtiveram duas escal as: Reacdes ao Programade Treinamento e ao Desempenho
do Instrutor. Ao contrario de Alliger et al. (1997), eles encontraram forte
correlacdo entre Reagdes e Impacto do Treinamento no Trabalho, mas fraca
com Aprendizagem.

Janaareade Impacto do Treinamento no Trabal ho, Abbad (1999) ressalta que
uma das questdes empiricas de maior interesse nesse nivel refere-se ao efeito de
eventosinstrucionais e suarelagdo com Caracteristicas da Clientelae Ambiente
Organizacional sobre os niveis de desempenho no trabal ho. Essa autoratambém
informaque amaioriados estudos que trabal hacom essavariavel écorrelacional
de campo e atual mente utiliza model os multivariados deinvestigacéo.

No presente estudo, Impacto do Treinamento no Trabalho refere-se a auto-
avaliacao dos efeitos genéricos do treinamento sobre 0 desempenho e as atitudes
dotreinando. Trata-se do terceiro nivel de avaliagdo do modelo de Hamblin (1978),
definido como impacto em amplitude, por gerar informagdes sobre efeitosgerais
do treinamento no comportamento do participante, ndo relacionados
especificamente aos objetivosinstrucionais do curso.
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Caracteristicas Individuais dos Participantes

Algumas variaveis sdo importantes determinantes dos resultados de
treinamentos, entre elas, as caracteristicasindividuais dostreinandos. A linhade
pesquisa sobre a clientela caracteriza-se por investigar o relacionamento entre
caracteristicas pessoais (demogréaficas, cognitivas, afetivas, motivacionais) e a
eficacia de eventos instrucionais, em termos de Aprendizagem, Reagdo e
Transferéncia (Abbad, 1999). Neste estudo, foram abordados os construtos de
Motivacdo para Aprender, Motivacdo para Transferir (a aprendizagem) e Valor
Instrumental do Treinamento.

O conceito de mativag&o, como precondicao de treinamento e desenvol vimento,
possui uma série de abordagens e necessita de maior clareza para cada uma de
suas definicbes. Abbad, Pantojae Pilati (2001) observaram que hapouco esforco
paraeliminar confusdes conceituai s nos estudos sobre motivacdo, afirmando que
essavaridvel étratadatanto como causa quanto como razdo ou justificativapara
as acdes dos individuos. Sao vérias as teorias de motivacdo voltadas para o
treinamento e a literatura demonstra pequenos avancos tedricos.

Motivacdo para Treinar ou Motivacéo para Aprender pode ser definida como
direcéo, esforco, intensidade e persisténcia com que os treinandos se engajam
nas atividades orientadas para aprendizagem antes, durante e depois do
treinamento. Ha ainda outro estado afetivo presente ao final do treinamento que
merece atencdo: aextensdo naqual osindividuos estdo motivados paraaplicar o
contetido que aprenderam. O objetivo principal de muitos cursos € aumentar a
disposi¢céo do participante parausar, no trabalho, o material visto no programa, o
que é denominado Motivacdo para Transferir.

Alguns pesquisadores como Noe e Schmitt (1986) e Colquitt e Simmering (1998)
tém sugerido que os aspectos motivacionai s rel acionados ao treinamento deveriam
ser examinados sob a perspectiva da teoria de expectancia de Vroom (1964).
Essateoriaé baseadanaidéade que o individuo formulaexpectativas cognitivas
a respeito de efeitos decorrentes de seus proprios comportamentos e do valor
relativo que atribui a cada um desses efeitos. Dessa maneira, o treinamento tem
umvalor particular parao individuo, porque serve como ferramentaou i nstrumento
para o alcance de outros resultados que ele espera e valoriza, como uma
expectativa de promogéo ou aumento de salario.

A teoria da expectancia de Vroom (1964) é umateoria cognitiva de processo,
quetratade um model o multiplicativo. Este model o busca predizer comportamentos
de escolha e sugere que a motivagdo de uma pessoa para tomar uma decisdo é
funcdo dessas trés variaveis. Valéncia versus Instrumentalidade versus
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Expectancia. Os trés componentes do modelo multiplicativo medem a forca
motivacional, mas sdo considerados construtos distintos.

A vaéncia significa o quanto um individuo deseja uma recompensa ou uma
escolhaem relacdo aum resultado particular. A instrumentalidade diz respeito a
estimativa de que determinado desempenho seja um caminho adequado para
chegar a uma recompensa. Régis (2000) salienta que o desempenho pode estar
relacionado, por exemplo, ao envolvimento com um programa de treinamento e
ndo necessariamente a resultados relativos as suas tarefas no trabalho. Ja a
expectanciase refere a estimativade que o esforco de um individuo resultardem
um desempenho bem-sucedido ou a chance de que esse desempenho produza o
resultado esperado.

Nestetrabal ho, utilizou-se um conceito bidimensional de Valor Instrumental do
Treinamento, abrangendo as defini¢des de duasvariaveis dateoriade expectancia
deVroom (1964): Instrumentalidade e Val éncia. Dessamaneira, Valor Instrumental
do Treinamento é definido como acrencado individuo de que as novas habilidades
por ele adquiridas em um curso lhe serdo Uteis paraatingir recompensas de varias
naturezas (instrumentalidade), bem como aimportanciaou o valor queesseindividuo
atribui a cada uma dessas recompensas (valéncia). Portanto esse conceito diz
respeito as escolhas particulares do individuo e aos beneficios do programa de
treinamento para o treinando, relacionados a resultados futuros. Abbad, Pantoja
e Pilati (2001, p.9), em sua recente revisdo de literatura, analisaram artigos
publicados entre os anos de 1998 e 2001 e observaram que “as pesquisas
brasileiras e estrangeiras sobre caracteristicas individuais, de forma geral,
indicaram ainda que motivagdo para o treinamento esta relacionada com os trés
niveis individuais de avaliacdo”. Esses autores também observaram que as
varidvelsmotivacionais mostraram-se maisfortes preditoras de sucesso individual
em treinamento do que capaci dades cognitivas e caracteristicas demograficas da
clientela, naamostra de artigos estrangeiros.

Embora a literatura em geral sgja clara arespeito dainfluéncia de Motivacéo
para Aprender sobre resultados de aprendizagem, ha necessidade de tornar mais
precisos alguns conceitos, conforme indicaram Salas e Cannon-Bowers (2001).
Esses autores também afirmam que Motivacéo para Aprender, Auto-Eficacia,
Aprendizagem e TransferénciadaA prendizagem sd0 asvariavel s que necessitam
de maior atengdo dos pesquisadores nos préximos anos.

O presente estudo utilizara o conceito de Moativacdo para Aprender como o
interesse do treinando em aprender o contelido do programa de treinamento e
Motivacdo para Transferir como o grau de interesse do treinando em aplicar no
trabalho os contelidos aprendidos no treinamento.

RAC, v. 7, n. 4, Out./Dez. 2003 83



Erika Rodrigues Magalhdes Lacerda e Gardénia Abbad

Em suma, os poucos dados empiricos disponiveis na literatura especializada
mostram que os niveis de avaliacdo parecem depender de certas caracteristicas
motivacionai s dos participantes de treinamentos. Além disso, naliteraturarevisada,
ha poucos investimentos na producdo de instrumentos para os construtos de
Motivacdo para Aprender, Motivacdo para Transferir e Valor Instrumental do
Treinamento, entre eles os instrumentos produzidos por Noe e Schmitt (1986) e
Abbad (1999).

Contexto de Treinamento

Outra linha de pesquisa da area de avaliagdo refere-se a influéncia exercida
pelo contexto organizacional nos resultados de treinamento. Os trabal hos dessa
linhainvestigam o relacionamento entre fatores ambientai s e eficaciade programas
de treinamento, ou sgja, examinam se a eficicia de programas de treinamento
pode ser influenciada por variaveis como suporte e climaorganizacionais.

Para Abbad (1999) os termos Suporte, Clima para Transferéncia, Contexto
Funcional e Ambiente tém sido usados como sinénimos, 0 que pode causar
confusdes tedricas e metodol bgicas para a &rea. Neste estudo, serdo utilizados
0S conceitos de apoio ou suporte ao treinamento.

Um dos conceitos rel ativos ao ambiente organizacional é apercepcao do apoio
gerencial ao treinamento. Esse conceito, segundo Abbad (1999), refere-se a
opini&o do participante do treinamento arespeito do empenho demonstrado pelas
chefias para viabilizar a sua participagdo em eventos instrucionais. Refere-se,
portanto, a certas condi¢des do ambiente pré-treinamento e ao nivel de apoio
recebido pelo treinando para participar efetivamente de todas as sessdes de
treinamento. Neste trabal ho, sera denominado Suporte Pré-Treinamento.

O segundo conceito referente a organizagdo € o Suporte & Transferéncia de
treinamento, que compreende suporte material e psicossocia (fatoressituacionais
de apoio e consequiéncias associadas ao uso das novas habilidades) a aplicacdo
no trabalho de novas habilidades. Alguns estudos indicam que variaveis
psicossociais de apoio ao uso de novas habilidades no trabalho sdo importantes
preditoras de Transferénciade Treinamento, de acordo com Abbad (1999), Abbad,
Pantoja e Pilati (2001) e Salas e Cannon-Bowers (2001). Roullier e Goldstein
(1993), por exemplo, definiram, construiram e validaram umamedida de Clima,
demonstrando que maisdametade davariabilidade datransferénciadetreinamento
eraexplicada por varidveisrelacionadas ao Climapara Transferéncia. O Suporte
Psicossocial aTransferénciaou Climapara Transferénciatambém apareceu como
forte preditor de Impacto do Treinamento no Trabalho em pesquisas nacionais
(Abbad et a., 1999; Pantoja, Lima e Borges-Andrade, 1999).
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Borges-Andrade e Abbad (1996) verificaram que os empregados cujos chefes
forneciam apoio para que participassem dos treinamentos, possuiam atitudes
favoréveis em relagdo ao curso. Acgdes gerenciais, de colegas ou da propria
politicaorganizacional proporcionam sugestdese sinaisqueinfluenciam amotivacdo
dos empregados. Supervisores podem demonstrar apoio a um treinamento por
meio de discussdes com o0 empregado, estabelecimento de metas de trabalho a
partir do treinamento, liberacdo de tempo para preparacéo e encorajamento do
trabalhador a engajar-se com o treinamento.

Para Abbad (1999) Suporte a Transferéncia de treinamento € um componente
critico no estudo dasvariaveisque afetam aeficaciadoseventosinstrucionais. Estudos
referentesacontextos detreinamento demonstram ainfluénciadasvariaveisdo nivel
gerencia eorganizaciond sobreaTransferénciade Treinamento, Reacdo e M otivacdo
para Aprender (ver Abbad, Pantoja e Pilati, 2001; Salas e Cannon-Bowers, 2001).

A andlise da literatura apresentada neste estudo mostra que as variaveis
motivacionais precisam de melhorias em suas medidas e arelacéo entre osniveis
de avaliagdo ainda ndo é conclusiva. Além disso, S0 poucos 0s estudos que
procuram identificar as varidveis explicativas de cada um desses niveis de
avaliagdo. Os resultados das pesquisas analisadas sugerem ainda que variaveis
motivacionais, tais como Motivacdo paraAprender, Motivagdo para Transferir e
Valor Instrumental do Treinamento sao correl acionadas positivamente com Impacto
do Treinamento no Trabalho. Espera-se também que variaveis relativas a
organizagdo, como Suporte Pré-Treinamento e Suporte a Transferéncia, sgjam
preditoras da variavel Impacto citada.

Abbad (1999) sugeriu vérias providéncias para o aperfeicoamento do Modelo
Integrado de Avaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho. Entre elas,
pretende-se, neste trabal ho, atender, em parte, as seguintes:. (1) “ definir motivacéo
para o0 treinamento e para transferéncia e construir uma escala de avaliacéo
desses construtos [e (2)] definir melhor o conceito de Valor Instrumental do
Treinamento” (Abbad,1999, p. 250, 242). Essa autora também salientou que “é
necessario analisar de que modo se articulam essas motivacdes com os planos
profissionaisdo participante” (Abbad, 1999, p.242).

Além disso, Abbad (1999, p.236) sugeriu adiminuicdo do nimero devariaveis
independentes nos modelos de regressao, “para garantir explicagbes mais
parcimoniosas’ e evitar as chancesde erro Tipo |, que poderiam ocorrer no caso
dainclusdo de muitas* variavei sindependentes nos model osderegressdio mdltipla’.

Foram definidos os seguintes obj etivos paraeste trabal ho, apartir do exame da
literatura: (1) construir e validar a escala de Valor Instrumental do Treinamento;
(2) aperfeicoar e validar as escalas de Motivagdo para Aprender e Motivagdo
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para Transferir, adaptadas de Warr, Allan e Birdi (1999), e de Suporte Pré-
Treinamento, adaptada da escala de apoio gerencial ao treinamento de Abbad
(1999); e (3) investigar as varidveis preditoras de Impacto do Treinamento no
Trabalho de cursos de umaorganizacéo publicado Distrito Federal, DF, no contexto
de treinamentos presenciais, baseado principalmente no Modelo IMPACT de
Abbad (1999). Nesse ultimo objetivo, espera-se que Motivacao para Aprender,
Motivacdo para Transferir, Valor Instrumental do Treinamento, Suporte Pré-
Treinamento, Suporte Psicossocial a Transferéncia, Suporte Material a
Transferéncia, Reag8o ao Programa e Reagdo ao Desempenho do Instrutor
expliquem umaporcao significativade variabilidade das respostas dos participantes
aescala de Impacto do Treinamento no Trabal ho.

Método

A presente pesquisa foi realizada no periodo de abril a outubro de 2001 no
Instituto Serzedéllo Corréa (ISC), érgéo do Tribunal de ContasdaUni&o (TCU),
sediado em Brasilia, DF. Ao todo, foram avaliados 28 cursos oferecidos pelo
I SC, perfazendo uma carga horaria total de 635 horas.

O presentetrabalho foi realizado em trés etapas, conforme os objetivos citados
anteriormente. A etapa 1 refere-se a construgdo e validacdo da escala de Vaor
Instrumental do Treinamento; aetapa2 diz respeito ao aperfeicoamento e vaidacao
das escalas de M otivagéo paraAprender, Motivagdo para Transferir e de Suporte
Pré-Treinamento; e a Ultima visa a investigagdo das varidveis preditoras de
Impacto do Treinamento no Trabalho, de acordo com o modelo de avaliacdo
proposto naFigura 1.

Figura 1. Modelo de Lacerda

Caracteristicas da Clientela

Motivagdo para Aprender

Motivacao para Transferir

Valor Instrumental do Curso

Satisfacao

Reagdo ao Curso |
§| Auto-Avaliagdo de Impacto

Reacdo ao Instrutor

Contexto

Suporte Pré-Treinamento

Suporte a Transferéncia
Fonte: Lacerda (2002).
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Caracteristicas da Amostra de Participantes

Para a validagdo dos instrumentos, foi utilizada uma amostra com 284 casos,
excluidos os casos extremos. Para a investigacéo das variaveis explicativas de
Impacto do Treinamento no Trabalho (Etapa 3), foram utilizados 95 casos (sem
0s casos extremos). Os participantes desta Ultima amostra tinham as seguintes
caracteristicas. 75,8% possuiam curso superior completo; 69,2% eram do sexo
masculino; 64,1% eram casados; tinham uma média de idade de 35,8 anos
(DP=8,37) e um tempo médio de servico no TCU de 7,0 anos (DP=6,3). Além
disso, 69,2% dos participantes ocupa cargo de nivel superior.

Instrumentos e Procedimentos de Coleta de Dados

Foram aplicados quatro questiondrios em quatro momentos distintos: noinicio,
durante, no final e ap6s o treinamento, conforme indica o Quadro 1.

Quadro 1: Momento de Aplicacdo e Instrumentos Utilizados

Momento de Aplicacdo Instrumentos de Avaliacdo

No inicio do treinamento Motivagdo para Aprender e Suporte Pré-
Treinamento

Durante o treinamento Roteiro de Andlise do material didatico

No final do treinamento Avaliagao do Curso

45 dias apds o término do curso Impacto do Treinamento no Trabalho

Procedimentos de Analise de Dados

Osdados col etados por meio dos questionériosforam transcritos paraum arquivo
de dados. Neste arquivo, as respostas dos participantes aos questiondrios foram
pareadas, deformaapossibilitar aandlise do model o de regressdo mlltipla. Para
a execucdo das andlises estatisticas, utilizou-se o Programa Estatistico SPSS
(Statistical Package for Social Sciences), versdo 10.0.

Foram realizadas analises descritivas e exploratérias, de modo aidentificar os
casos extremos e a distribuicéo de dados omissos. Paraaidentificacdo dos casos
extremos multivariados utilizou-se 0 método da distanciamahal anobis. Os casos
extremos univariados foram localizados com a utilizac&o de gréficos box plot. O
critério pararetiradados casos multivariadosfoi: mahalanobisdistance < 73,402
(p < 0,001), de acordo com a Tabela de Valores Criticos do Quiquadrado
(Tabachnick eFidell, 1996). Além disso, foram realizadas andli ses de componentes
principais (PC), andlises fatoriais (PAF) e de consisténcia interna (Alfa de
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Cronbach - a), para validar as escalas. Andlises de regressdo multipla padréo
foram utilizadas paraverificar asvariaveis preditoras de | mpacto do Treinamento
no Trabalho. Para otimizar o aproveitamento dos casos, adotou-se o tratamento
pairwise para os dados omissos em todas as analises.

ResuLTADOS

Naandlise exploratériados dados, apds alocalizacdo dos casos extremos, foram
utilizados os critérios para sua retirada, conforme citado anteriormente (37
univariados e 202 multivariados), o que resultou no aproveitamento de 284 casos
para as etapas 1 e 2 e 95 casos para a terceira etapa. Além disso, 0 nimero de
€asos 0missos ndo chegou a 5%.

As andlises fatoriais mostraram que as escalas estudadas na primeira etapa
s80 unidimensionais, conforme descricéo apresentadana Tabela 1.

Tabela 1: Estrutura Empirica das Escalas dos Estudos 1 e 2

Escala Fator % da varidncia a n° de itens carga

Valor Instrumental 1 37,62 0,94 27 0,32a0,73
Motivagdo p/Aprender 1 52,02 0,75 5 0,50a0,71
Motivagdo p/ Transferir 1 67,78 0,86 5 0,61 20,89
Suporte Pré-Trein. 1 58,01 0,85 6 0,47 a 0,82

Todas as escalas contém apenas um fator, uma vez que os valores proprios, a
porcentagem davarianciatotal explicada pelo segundo fator (menor do que 3%,
conforme critério de Harman, sugerido por Pasquali [2000]) e o teste do scree
plot sugeriam a existéncia de estruturas unifatoriais para as 4 escalas.

A andlise de regressdo multipla padréo mostrou-se a mais adequada paratestar
0 modelo de avaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabal ho, de acordo com a
orientagdo de Tabachnick e Fidell (1996). Essa técnica requer um nimero de
respondentes por variavel inferior ao exigido por outras estratégias como a
regressdo multipla stepwise, por exemplo. Na primeira analise de regressao
multipla efetuada, houve sinais de redundancia com o fator Suporte Pré-
Treinamento. Dessamaneira, elefoi retirado do model o, ja que sua permanéncia
demandaria andlises mais complexas, 0 que fugiria ao escopo deste trabalho.
Uma nova andlise padréo foi efetuada sem essa variavel. Os resultados da
regressao multipla padréo séo apresentados na Tabela 2.
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Tabela 2: Modelo de Regressdo MUltipla para a Variavel Critério
Impacto do Treinamento no Trabalho

Varidveis 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Impacto

2. Motivagdo para Aprender 0,3

3. Valor Instrumental 0,55 0,28

4. Motivagdo para Transferir 0,61 0,36 0,39

5. Suporte Psicossocial 0,55 0,17 039 0,53

6. Suporte Material 0,07 0,06 024 0,15 0,34

7. Reagdo ao Programa 0,62 026 0,5 0,68 0,36 0,14

8. Reacdo ao Instrutor 0,56 0,12 04 0,42 0,27 0,01 0,75
Médias 34 45 3,3 42 31 3,6 38 43
Desvios-Padroes 0,77 045 0,75 0,63 082 0,69 0,59 0,65
B 0,13 0,23** 0,25 0,28%* -0,15 0,09 0,29*
B 0,07 0,23 021 03 -0,14 0,07 0,25
Sr 0,07 0,19 0,13 0,23 -0,13 0,03 0,16
Constante = -0,93 R=0,78 R’=0,61" R’(ajustado) =0,58

Nota: **p < 0,01; * p<0,05; Variabilidade singular = 0,58; Variabilidade compartilhada = 0,03.

A Tabela 2 demonstra que apenas trés variaveis das sete incluidas na analise
entraram na equacao de regressao como preditoras de Impacto do Treinamento
no Trabalho. S8o elas: Suporte Psicossocial (Sr? = 0,23), Vaor Instrumental do
Treinamento (Sr2 = 0,19) e Reacdo ao Desempenho do Instrutor (Sr2= 0,16).
Juntas, essas trés variaveis explicam aproximadamente 61% (58% gjustado) da
variabilidade no Impacto do Treinamento no Trabal ho. Verifica-se que o valor da
correlacéo multipla(R) éalto esignificativamente diferente de zero. NaFigura 2,
0 Modelo Preditivo de Impacto do Treinamento no Trabalho (45 dias apds o
término do treinamento) é esquematizado, apresentando as trés variaveis
explicativas de Impacto do Treinamento no Trabal ho.

Figura 2: Modelo Obtido de Impacto do Treinamento no Trabalho

Sr* =0,223
B =0,298

1. Suporte Psicossocial 5

R*=0,613

Sr2=0,186 R=0,783
B =0,229

2. Valor Instrumental 4 4. Impacto
Sr?=0,156
B=0,248

3. Reagdo ao Instrutor
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DiscussAo

Os resultados da etapa 1 demonstraram que a escala construida “Valor
Instrumental do Treinamento” mostrou indices psicométricos adequados as
exigéncias da area. Essa escala apresentou alto indice de consisténcia interna
(a=0,94).

Assim umaimportanteimplicacéo dosresultados dessavalidagéo foi amelhoria
dadefini¢&o do conceito de Valor Instrumental do Treinamento, atendendo auma
solicitagdo de Abbad (1999). Colquitt, LePine e Noe (2000) abordaram apenas o
conceito de valéncia em seu modelo da teoria integrativa de motivacéo para o
treinamento. No presente trabalho, o termo passa a possuir maior abrangéncia
em termos conceituais, envolvendo duas variaveis da Teoria da Expectancia de
Vroom (1964): valénciaeinstrumentalidade de um individuo emrelacdo aeventos
de treinamento.

Dessamaneira, asteorias de processo sugeridas por Vroom (1964) demonstram
gue amotivacdo de uma pessoacom relacéo adeterminado treinamento, € baseada
na crenca de que ela pode atingir resultados importantes, Uteis e valorizados,
melhorar sua atuacdo em outras tarefas, elevar suas chances de ascensdo na
carreira, aumentar sua empregabilidade ou atingir suas aspiracoes profissionais.
Os conceitos de motivacdo para aprender e motivacdo paratransferir, utilizados
naliteraturadaarea, limitam-seainvestigar o interesse genérico do treinando em
relagéo ao curso. Sugere-se, em futuros estudos, incluir nosmodel os motivacionais
deavaliagéo detreinamento o conceito de expectanciaou expectativaapresentado
por Vroom (1964), ndo utilizado neste trabalho, de modo a abranger os trés
conceitos propostos por ele: valéncia, instrumentalidade e expectancia.

Uma importante questdo pratica deste estudo diz respeito a atribuicdo de
conseqliéncias, pelos individuos, na participacdo em treinamentos por eles
valorizados. Desta maneira, é relevante apresentar aos treinandos o valor dos
programasinstrucionais (que ganhos se pode obter deles) parague eles se sintam
motivados aparticipar dos programas de treinamento. Programas néo rel acionados
aresultadosfuturos, desgjados pel o individuo, poder&o ndo a cancar seus objetivos.
Por razéo, é necessario gque os gestores da organizacdo identifiqguem os
planos e as aspiragdes profissionai s dos participantes de trei namentos, por exempl o,
criando um banco de talentos ou competéncias e, com essas informacoes,
viabilizando a programacdo de ac¢fes de educacdo continuada (oportunidades
paraque o trabal hador invistaem suaformagéo académical/profissional, evitando
a obsolescéncia).

Com relagdo aos resultados obtidos na etapa 2, a escala de Motivacdo para
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Transferir obteve um indice de consisténcia interna de o = 0,86, maior que o
encontrado por Warr, Allan e Birdi (1999): o = 0,79. A escala de Suporte Pré-
Treinamento obteve a = 0,85, um pouco maior que o encontrado por Abbad
(1999): a = 0,82. Essas escalas obtiveram melhoriarazodvel em relacéo as que
as originaram, no que se refere s caracteristicas psicométricas analisadas. Jaa
escala de Motivacdo para Aprender obteve o = 0,75, um pouco menor que o
encontrado por Warr, Allan e Birdi (1999): a =0,76.

Sugere-se, em futuras pesguisas, que seja dada maior atencéo as variaveis de
processo para a melhoria de escalas que envolvem conceitos motivacionais,
conforme mencionado anteriormente, visto que as escalas de Motivagdo para
Aprender e Motivagdo para Transferir necessitam ser aperfeicoadas.

De modo geral, os instrumentos de medida construidos e validados por Abbad
(1999), utilizados nesta pesquisa, mantém-se estaveis e altamente confidveis. Os
resultados da terceira etapa indicaram que trés variaveis sdo explicativas de
Impacto do Treinamento no Trabalho: (1) Suporte Psicossocial; (2) Valor
Instrumental do Treinamento; e (3) Reacdo ao Desempenho do Instrutor. Suporte
Psicossocia, como fortevariavel preditorade Impacto do Treinamento no Trabalho,
corrobora os achados da area (Roullier e Goldstein, 1993; Abbad et al., 1999;
Pantoja, Lima e Borges-Andrade, 1999; Colquitt, Lepine e Noe, 2000; Salas e
Cannon-Bowers, 2001).

Valor Instrumental do Treinamento, asegundavariavel explicativade Impacto
do Treinamento no Trabal ho no model o deste estudo, apresentou resultado inédito
naliteratura. Seu poder explicativo talvez possaser explicado por estar relacionado
com a atual conjuntura de Treinamento e Desenvolvimento, na qual os
trabal hadores se véem diante de grandes exigéncias no mercado de trabalho, que
busca colaboradores cadavez mais qualificados e preparados. Assim amotivacéo
deum individuo paradeterminado curso e 0 seu consegiienteimpacto no trabalho
podem estar vinculados aos ganhos secundérios associados ao treinamento, tal
como medidos pela escalade Valor Instrumental.

A entradade Valor Instrumental do Treinamento como umavariével motivacional
explicativa de impacto no modelo estudado, corrobora resultados obtidos por
pesquisas sobre a relacdo positiva entre motivagéo e resultados do treinamento
(Warr e Bunce, 1995; Abbad, 1999; Colquitt, Lepine e Noe, 2000). E necessario
gue a variavel Vaor Instrumental do Treinamento sgja investigada em futuras
pesquisas, diversificando organizagtes, amostras de cursos e participantes, afim
de avaliar a generalidade dos resultados desta pesquisa.

As outras variaveis motivacionais utilizadas nesse estudo, Motivacdo para
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Aprender e Motivagéo para Transferir, ndo foram explicativas de Impacto do
Treinamento no Trabalho, contrariando resultados de pesguisas nacionais e
estrangeiras. Umapossivel explicagdo paraaexclusio dessasvaridveisno modelo
de predicdo de Impacto do Treinamento no Traba ho se refere a problemas de
gualidade dos instrumentos de medida, que, conforme ja citado, deverdo ser
aprimorados em estudos posteriores.

A terceiravariavel preditora deimpacto, Reacéo ao Desempenho do I nstrutor,
corrobora o0s achados de Abbad (1999), Warr, Allan e Birdi (1999) e Abbad,
Gama e Borges-Andrade (2000) e refuta os de Alliger et a. (1997).

Deve-se, entretanto, evitar generalizacOes desse resultado, pois a organizagdo
estudada nesta pesquisa foi a mesma utilizada nos trabalhos de Abbad (1999).
Isso poderiaindicar uma caracteristica propria da organizacdo, uma tendéncia
dosservidores em considerar mais sua satisfacdo com o desempenho do instrutor
gue com outros aspectos do programado treinamento, e esse fator influenciar no
Impacto do Treinamento no Trabalho. Talvez isso possa explicar a ndo entrada
davaridvel Reagdo ao Programano model o estudado. Por essarazéo, € altamente
indicado que o modelo de avaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho
proposto neste estudo, seja replicado por futuros pesquisadores em diferentes
organizagOes para comparar seus resultados.

ConNcLusoes E CONSIDERAGCOES FINAIS

Os resultados obtidos com a variavel Suporte Psicossocial como a melhor
preditora de Impacto do Treinamento no Trabaho neste estudo, podem ser um
indicio de generalidade, conforme salientaram Abbad, Pantoja e Pilati (2001) e
Salas e Cannon-Bowers (2001). Os resultados referentes ao poder explicativo
deValor Instrumental do Treinamento e Reacdo ao I nstrutor sobre impacto ainda
ndo sdo generalizavels. Sugere-se, diante disto, a realizagdo de novos estudos
gue os integrem como preditores da variavel critério aqui tratada.

As contribuicdes mais relevantes deste trabalho referem-se a boa qualidade
psicométricadaescalaconstruidade VVa or Instrumental do Treinamento eao fato de
essavariavel ter sido explicativa de impacto. Acrescentam-se ainda as implicactes
tedricas e préticas decorrentes desses resultados, ja citadas anteriormente.

Aslimitagdes desta pesquisaforam: (1) arestricdo daamostrade participantes
de uma organizac&o apenas, 0 que reduz a generalidade dos resultados; (2) a
impossibilidade de aplicacéo de questionarios de heteroavaliacdo de Impacto do
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Treinamento no Trabalho, que poderiam gerar resultados comparativos com os
de auto-avaliacéo; (3) a baixa devolucdo de questionarios de Impacto do
Treinamento no Trabalho e a ndo avaliacdo do padréo de ndo devolugéo; (4) a
inexisténcia de pré e pos-testagem de habilidades treinadas para andlise do
relacionamento entre Aprendizagem, Reacdes e Impacto do Treinamento no
Trabalho; (5) a falta de treinamentos destinados a desenvolver as habilidades
psicomotoras; e (6) apequena participacdo de treinandos com baixaescol aridade.

De acordo com os resultados apresentados e discutidos, propde-se a seguinte
agendade pesquisaparafuturos estudos: (1) aperfeicoar e aplicar osinstrumentos
construidos e validados neste estudo em novas organi zagdes, cursose metodologias,
em treinamentos presenciaiseadisténcia, utilizando diferentesvariaveiscritério,
demodo aconfirmar suaconfiabilidade ereplicacdo; (2) utilizar medidasdeimpacto
em profundidade, baseadas em objetivos de treinamento; (3) ampliar o modelo
tedrico proposto com ainclusao do nivel Aprendizagem (pré e pos-testagem); (4)
analisar a relacdo das variaveis Suporte Pré-Treinamento e Motivacdo para
Aprender, de preferéncia utilizando andlises mais complexas como equagdo
estrutural, parainvestigar relacionamentos diretos e indiretos entre as variaveis
estudadas; (5) verificar as Caracteristicas da Clientela e os possiveis fatores
associados aos participantes que ndo devolveram o questionario, de maneira a
estudar estratégias paraaumentar a participagdo das pessoas na devolugdo desse
instrumento devidamente preenchido; (6) continuar investigando o poder preditivo
dasvariavelsmotivacionais, ndo somente no I mpacto do Treinamento no Trabal ho,
mas em outros niveis de avaliag&o de resultados, como Reacdo e Aprendizagem;
e (7) identificar a relagdo entre os trés niveis de avaliagdo de resultados de
treinamento, aindando conclusivanaliteratura.

Nota

LA primeira versdo deste artigo foi premiada com mencéo honrosano ENANPAD 2002.
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