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Resumo

As organizagGes atualmente investem grandes quantias em a¢Ges formais de treinamento, desenvolvimento
e educacdo de pessoas (TD&E) com a intencdo de que um grande numero de funciondrios e profissionais
transfira positivamente os conhecimentos aprendidos para o ambiente de trabalho. Torna-se necessario,
portanto, entender como ocorrem os processos de transferéncia de aprendizagem para diferentes ambientes
corporativos e profissionais. Com base na literatura nacional e estrangeira de Psicologia Organizacional e de
TD&E dos ultimos 20 anos, o presente artigo pretende contribuir com a area de avaliagdo de sistemas
instrucionais corporativos e abertos, ao apresentar uma andlise critica da literatura sobre Transferéncia de
Treinamento e Impacto do Treinamento no Trabalho, discutindo conceitos, definicdes e medidas e
apresentando resultados de pesquisas. Discute-se a qualidade dos instrumentos de medida existentes, bem
como o relacionamento entre varidveis de interesse em TD&E. As consideragdes finais da analise destacam
a importancia de investigar as caracteristicas da clientela e dos treinamentos, as rea¢des e aprendizagem dos
treinandos e as condi¢des necessdrias a expressao das competéncias no ambiente de trabalho do egresso,
seja ele corporativo ou aberto.

Palavras-chave: avaliacdo de treinamento, impacto do treinamento no trabalho, transferéncia de
treinamento.

Abstract
Training Transfer and Work Training Impact: Critical Literature Analysis

Organizations invest huge amounts in training, development, and education of people (TD&E), with the
intention that a large number of workers and professionals positively transfer their learned knowledge into
practice in the workplace. Thus it is necessary to understand the learning transfer processes in different pro-
fessional and corporate environments. Based on the foreign and national literature of Organizational
Psychology and TD&E from the past 20 years, this paper aims to contribute to the field of instructional sys-
tems evaluation, to provide a critical literature analysis of Training Transfer and Work Training Impact, dis-
cussing concepts, definitions, and measures, and presenting research results. It discusses the quality of exist-
ing instruments and the relationship between variables of interest in TD&E. The conclusions of the analysis
suggest the importance of investigating client and training characteristics, trainee learning and reactions, and
the necessary conditions for the expression of skills in the work environment of egress, whether corporate
or open.

Keywords: training evaluation, work training impact, training transfer.
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98 Zerbini & Abbad

sistema produtivo investe grandes
guantias em acles formais de
treinamento, desenvolvimento e
educacdo de pessoas (TD&E) com a intenc¢do de
gue um grande numero de funciondrios e
profissionais  transfira  positivamente os
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs)
para o ambiente de trabalho. Por isso, as
organizacoes se interessam em avaliar aspectos
que expliguem a maior ocorréncia dessa
transferéncia positiva de aprendizagem. A
avaliacdo dos efeitos de acdes de TD&E,
entretanto, ndo é importante no contexto
corporativo apenas. Instituicbes e organizagdes
gque ofertam programas de formacao e
qualificacdo profissional também precisam
desenvolver seus modelos avaliativos. E
necessario entender, portanto, como ocorrem os
processos de transferéncia de aprendizagem para
diferentes ambientes corporativos e profissionais.
Segundo Freitas, Borges-Andrade, Abbad e
Pilati (2006), cabe ao sistema de avaliacdo
fornecer informacGes as organizagdes, visando o
aperfeicoamento do sistema de TD&E. As
medidas de impacto de TD&E no desempenho
dos individuos e das organizacdes estdo
contempladas no componente “efeitos de longo
prazo” do Modelo de Avaliacdo Integrativo e
Somativo (MAIS) de Borges-Andrade (2006) e
nos niveis de avaliacdo do modelo tradicional de
Hamblin (1978) denominados “comportamento
no cargo”, “organizacao” e “valor fina
Este artigo pretende contribuir com a area
de avaliacgdo de sistemas instrucionais
corporativos e abertos ao apresentar uma
anadlise critica de literatura sobre Transferéncia
de Treinamento e Impacto do Treinamento no
Trabalho, discutindo conceitos, definicdes,
indicadores, caracteristicas, medidas e
resultados de pesquisas. Foram consultadas
pesquisas publicadas no periodo de 1980 a
2008, com énfase nos estudos nacionais.

III

Conceitos e Definigoes

E importante compreender os conceitos
correlatos a transferéncia de treinamento e
impacto de treinamento no trabalho, bem como

as definicOes existentes. Pilati e Abbad (2005)
discutem o0s componentes do conceito
aprendizagem, relacionados aos conceitos de
transferéncia de aprendizagem e impacto do
treinamento no trabalho. Segundo os autores,
transferéncia de aprendizagem pode ser
definida como a aplicacao efetiva no trabalho
dos CHAs adquiridos em acdo instrucional.

O conceito de transferéncia de
aprendizagem foi denominado por Hamblin
(1978) Impacto do Treinamento em
Profundidade, com o intuito de distinguir efeitos
diretos e especificos de um evento instrucional
de outros mais gerais e ndo extraidos
diretamente dos objetivos de ensino, por ele
denominado Impacto em Amplitude. Segundo
Pilati e Abbad (2005), a transferéncia de
aprendizagem é o indicador mais utilizado em
pesquisas de TD&E para verificar a aplicacdo de
CHAs no trabalho. Entretanto, os autores
alertam que, caso o objetivo do profissional de
treinamento seja medir os efeitos da acdo
instrucional no desempenho global, atitudes e
motivacdo do individuo, a medida de
transferéncia de aprendizagem nao é suficiente.
O individuo que aplica os CHAs no trabalho nao

apresentara, necessariamente, mudancas
globais em seu comportamento.
Outra expressdo muito usada em

psicologia organizacional, e uma das medidas de
interesse do presente artigo, é Transferéncia de
Treinamento. Segundo Freitas, Borges-Andrade,
Abbad e Pilati (2006), os termos transferéncia de
treinamento, transferéncia de aprendizagem e
impacto no cargo sdo vistos como sinébnimos
pela drea de psicologia organizacional. Os
autores ressaltam ainda que transferéncia de
treinamento e transferéncia de aprendizagem
sdo expressdes utilizadas em pesquisas que
avaliam os resultados de acdes de treinamento
sobre o desempenho dos participantes em
atividades similares as adquiridas ao longo do
curso. Para os pesquisadores Baldwin e Ford
(1988) e Ford e Kraiger (1995), o termo
transferéncia de treinamento consiste na
aplicagdo eficaz, no contexto de trabalho, dos
CHAs adquiridos ao longo da ac¢ao instrucional.
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Transferéncia de Treinamento 99

Abbad, Nogueira e Walter (2006)
ressaltam que nem todas as situagdes que
geram aprendizagem em organizacdes sao agoes
formais de TD&E. O processo de aprendizagem
natural, por exemplo, ndo necessita de
procedimentos sistematicos para ocorrer. Diante
disso, a psicologia organizacional também busca
investigar outras formas de transmissdo de
conhecimento e aprendizagem. Segundo Freitas
e cols. (2006), as expressOes usadas com maior
frequéncia em psicologia organizacional para
avaliar os efeitos de atividades informais que
promovem a transmissdao de conhecimentos e
tecnologias de trabalho sdo transferéncia de
aprendizagem ou transferéncia de
conhecimentos. Nesses casos, o uso do conceito
de transferéncia ndao contempla o efeito de
eventos instrucionais planejados e formais sobre
o desempenho subsequente do individuo no
trabalho. A expressdo transferéncia de
aprendizagem, segundo os autores, tem origem
na psicologia experimental, area na qual o termo
adquire um uso mais genérico. Por outro lado,
na drea de avaliacdo de treinamento, escopo do
presente artigo, o termo transferéncia de
treinamento assume um uso mais especifico,
que se refere a aplicacdo eficaz, no ambiente de
trabalho, dos CHAs adquiridos em situagdes de
treinamento.

Diante do exposto, verifica-se que o
conceito de transferéncia de aprendizagem,
descrito por Pilati e Abbad (2005), é similar ao
conceito de transferéncia de treinamento
apresentado por Freitas e cols. (2006).
Entretanto, em funcdo da discussao de Freitas e
cols. (2006) apontar o fato de que o conceito de
transferéncia de aprendizagem também vem
sendo utilizado para avaliar os efeitos de
atividades informais em ambientes de trabalho
e por ser um conceito com origem na psicologia
experimental, o conceito Transferéncia de
Treinamento, assume um uso mais especifico
na drea de avaliacdo de treinamento. Tal
conceito pode ser visto como sinénimo do
conceito de Impacto do Treinamento em
Profundidade descrito por Hamblin (1978).
Porém, para avaliacdo de cursos nao

corporativos, o termo mais adequado é
Transferéncia de Treinamento, pois Hamblim
(1978) restringe a utilizacdo do termo Impacto
do Treinamento em Profundidade ao terceiro
nivel de avaliagdo proposto por ele,
comportamento no cargo.

Indicadores e Caracteristicas

Freitas e cols. (2006) classificam os indicadores
de impacto do treinamento no trabalho em:
comportamentos e resultados; complexidade
da medida (profundidade ou largura); e nivel a
que se refere (individuo, grupos e organizagao).
O nivel menos investigado, segundo os autores,
é o de equipes ou grupos de trabalho e da
organiza¢do. Segundo Borges-Andrade (2002),
antes de dar inicio ao processo de avaliagdo dos
efeitos de TD&E no desempenho individual ou
no desempenho da organizagdo, além de
decidir o que medir, e em que nivel de
complexidade, é necessario definir como medir,
se observando ou perguntando. A decisdo sobre
o que fazer depende da andlise de
determinadas variaveis, tais como:
disponibilidades de recursos humanos e
financeiros, natureza dos objetivos
contemplados na acdo instrucional, tipo de
cargo ou fungdo, cultura da organizacdo e tipo
de clientela a ser avaliada.

Quanto as medidas de impacto de TD&E
no desempenho individual, Borges-Andrade
(2002) orienta que a decisdo sobre o que medir
consiste em uma andlise dos objetivos
formulados para a acdo de TD&E. Na maioria dos
casos, essa analise sugere que o foco permaneca
em comportamentos descritos nos objetivos,
porém, ha situa¢cdes em que sdo medidos os
resultados deduzidos dos comportamentos. Em
seguida, obtém-se uma lista de itens que
descrevem comportamentos ou resultados do
treinamento esperados no trabalho e solicita-se
aos respondentes que opinem com o apoio de
uma escala tipo Likert. Entretanto, em funcao de
algumas razoes, tais como planejamentos com
enfoque no desempenho do instrutor e ndo no
aluno, existem situacGes nas quais ndao ha
objetivos formulados em termos de
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comportamentos esperados do treinando.
Sugere-se, nesses casos, fazer um levantamento
exploratério utilizando entrevistas, leitura de
documentos e consulta as pessoas que
estiveram envolvidas com o treinamento.

Quanto ao nivel de complexidade, Borges-
Andrade (2002) lembra que a avaliagdo em
profundidade tem como foco o que estd previsto
no programa do treinamento. Portanto, os
instrumentos de coleta de dados nesse nivel de
complexidade questionam o uso dos CHAs
aprendidos durante a acdo instrucional no
trabalho ou em outro contexto profissional do
individuo. Entretanto, em determinadas
situacdes é preciso verificar se ha evidéncias de
gue o que foi adquirido em treinamento estd
tendo impacto em dimensdes do desempenho
individual que vao além daquelas diretamente
relacionadas aqueles CHAs previstos em
programas de treinamento (impacto em
amplitude).

Quanto a decisdo de como medir, se
observando ou perguntando, Borges-Andrade
(2002) alerta para as limitacGes da observacgdo, ja
gue atualmente a maioria das acdes de
treinamento objetiva o desenvolvimento de
desempenhos complexos e dificeis de serem
observados em ambientes e tempos predefinidos.

A fonte de informacdes sobre os efeitos de
TD&E pode ser o préprio treinando
(autoavaliacdo), supervisores, colegas e clientes
(heteroavaliagdo) ou por uma combinacgdo
desses tipos de respondentes. A combinacdo
seria o ideal, pois permitiria a verificacdo de
diferencas e coincidéncias de opinies. Por outro
lado, a combinacdao de fontes de informacao
exige mais recursos e esforcos de coordenacao
na coleta de dados, para que a correspondéncia
entre eles nao seja perdida no momento da
analise (Borges-Andrade, 2002).

Quanto as medidas de impacto de TD&E
no desempenho da organizacdo, ao contrdrio do
desempenho individual, ndo ha sistematizacdo
para a tomada de decisdes. O que se deseja
efetivamente medir sdo mudancas que o
treinamento possa ter provocado na
organizacdo, portanto, o foco deve ser no

comportamento da organizagdo ou de suas
unidades. A mensuracdo pode ser feita através
de observacdo, andlises documentais e
entrevistas. Borges-Andrade (2002) sugere que o
processo de avaliacdo seria muito facilitado se
existisse um sistema de controle e avaliacao
organizacionais em funcionamento, fato raro em
organizacdes. Em principio, as mudancas de
comportamento da organizagdo a serem
verificadas deveriam ser derivadas dos
desempenhos esperados do conjunto dos
individuos treinados, que por sua vez deveriam
ser deduzidos dos objetivos dos treinamentos.
Ao desafio de fazer a deducao desses objetivos,
acrescenta-se o de derivar mudancas de
comportamento da organizagdao a partir de

desempenhos individuais esperados, que
raramente estao definidos.
Além disso, as mudancas também

poderiam estar localizadas na cultura, em
processos ou em estruturas organizacionais.
Além das dificuldades encontradas para
mensurar mudangas na organiza¢dao, outras
emergem na mensurac¢ado no nivel de valor final,
tais como contar com profissionais capacitados
vindos de subdreas como a Economia, por
exemplo, e identificar parametros de avaliacao.
E preciso existir uma avaliacdo bem estruturada
dos niveis anteriores, caso contrario, sera
preciso recuperar informagdes em todos esses
niveis.

A seguir sdo apresentados os instrumentos
de medida existentes na literatura sobre as
varidveis de interesse deste artigo.

Instrumentos de Medida

Abbad (1999) construiu e validou um
instrumento de Impacto em Amplitude,
posteriormente divulgado por Abbad, Borges-
Andrade e Sallorenzo (2004). O instrumento foi
aplicado em 1.270 participantes de 226 cursos
oferecidos por uma organizagdo publica
brasileira e apresentou uma estrutura bifatorial.
O primeiro fator consiste em 7 itens referentes
ao impacto do treinamento no desempenho
(0=0,86) e o segundo, em 5 itens referentes ao
impacto do treinamento nas atitudes (0=0,86).
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Uma estrutura unifatorial também foi
encontrada (00=0,90, 12 itens), o que explica 45%
da variabilidade das respostas dos individuos a
escala. Ambas as estruturas podem ser utilizadas
por serem validas e confidveis. Essa escala foi
submetida a andlise fatorial confirmatdria por
Pilati e Abbad (2005). O arquivo de dados
utilizado pelos autores para realizacdo da andlise
fatorial confirmatéria foi composto por
pesquisas desenvolvidas ao longo de cinco anos
sobre impacto do treinamento no trabalho.
Foram sete organizagdes, sendo dois tribunais,
um hospital publico, uma empresa de pesquisa,
uma de televisdo por assinatura, um banco
estatal e uma instituicdo publica de ensino
superior, totalizando 2.966 sujeitos,
provenientes de diferentes categorias
funcionais. Os resultados indicam confirmacao
da estrutura unifatorial.

Carvalho, Zerbini e Abbad (2005)
construiram e validaram uma escala de Impacto
em Amplitude que avaliou o comportamento
empreendedor dos egressos do curso Iniciando
um Pequeno Grande Negocio (IPGN) ofertado
pelo SEBRAE. Obtiveram-se estruturas bifatorial e
unifatorial. O primeiro fator, Gestdo do Negdcio,
agrupou 24 itens relativos a atendimento ao
cliente, planejamento financeiro, estratégias de
marketing, conhecimento dos produtos e servigos
oferecidos e apresenta indice de confiabilidade de
0,96. O segundo fator, Gestdo de Pessoas, reune
13 itens que abordam a relacdo do empreendedor
com o pessoal interno, em termos de selecao
baseada em perfil de competéncias, definicdo de
papéis e metas, fornecimento de feedback sobre
desempenho e acompanhamento do trabalho e
apresenta alfa de 0,97. A solucdo unifatorial
reuniu todos os itens do instrumento, explicando
54,45% da variancia e alfa de 0,97. Esse
instrumento é considerado uma medida de
impacto em amplitude por contemplar
competéncias adquiridas pelos alunos ao longo do
curso que ndo foram extraidos dos objetivos
instrucionais do curso.

Zerbini (2007) construiu e validou um
instrumento de Transferéncia de Treinamento
do curso citado. Segundo Borges-Andrade

(2002), a validagdo de um instrumento de
transferéncia de treinamento é fato raro na area,
por serem poucos os treinamentos oferecidos a
um numero suficiente de participantes que
permita andlise fatorial. O instrumento
apresentou 24 itens associados a uma escala do
tipo Likert de 11 pontos, em que O corresponde
a Nunca e 10 a Sempre, que mede a frequéncia
com que os participantes utilizaram os
comportamentos descritos nos objetivos
instrucionais do curso apds o término do curso
em seu ambiente de trabalho. Apds as andlises
fatoriais, o instrumento apresentou estrutura
unifatorial, com 24 itens (0=0,96) e cargas
fatoriais variando de 0,58 a 0,80.

Outras pesquisas apresentaram
instrumentos de mensuragdo da transferéncia
de treinamento, porém ndo foi possivel a
realizacdo de validacdo estatistica por
insuficiéncia no tamanho da amostra.

Resultados de Pesquisas
Em funcao do grande numero de pesquisas
envolvendo transferéncia de treinamento (ou
impacto do treinamento em profundidade) e
impacto de treinamento no trabalho como
variaveis-critério, realizadas por pesquisadores
brasileiros, decidiu-se apresentar uma amostra
de tais pesquisas na Tabela 1 que contemplasse
os principais resultados associados a variavel em
guestdo. A tabela apresenta informacdes sobre
autoria, amostra, contexto e/ou organiza¢do
pesquisada, modalidade do curso avaliado,
instrumento de coleta de dados, fontes de
avaliagdo, variaveis antecedentes de impacto
envolvidas e resultados obtidos. Ndao foram
inseridas na tabela informacdes sobre
delineamento de pesquisa, medidas e tipo de
analise de dados, pois a maioria das pesquisas
empregou o mesmo tipo de procedimento,
descrito a seguir. Apds a apresentacdo da Tabela
1, serdo feitos comentarios das caracteristicas
dos estudos nacionais descritos, acrescidos de
caracteristicas identificadas em estudos
estrangeiros da drea.

Quanto aos delineamentos de pesquisa,
com excec¢do de Mourdo (2004) que utilizou um
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delineamento guase-experimental com
utilizacdo de grupo controle, todas as demais
apresentaram caracteristicas de pesquisa
correlacional. Pilati e Borges-Andrade (2006)
afirmaram que pesquisas que apresentam
delineamento correlacional sdo vantajosas para
os estudos de avaliacdo de acOes de TD&E,
porém, ha um exagero no seu uso em pesquisas
brasileiras. Os autores sugerem que oS
pesquisadores procurem desenvolver estudos
experimentais para possibilitar a andlise de
relagGes causais entre as variaveis.

As medidas utilizadas, em sua maioria,
foram autorreferentes, sendo que nos estudos
de Abbad (1999), Coelho Jr. (2004), Lima, Borges-
Andrade e Vieira (1989), Mourao (2004), Pantoja
(1999), Paula (1992), Pilati, Borges-Andrade e
Azevedo (1999) e Rodrigues (2000), além de
medidas autorreferentes, os pesquisadores
também utilizaram medidas objetivas de
resultados.

Em relagdo ao procedimento de andlise de

dados, com excecdo de Pilati (2004) que utilizou
modelagem por equac¢do estrutural e Mourdo
(2004) que utilizou ANCOVA e ANOVA, as demais
pesquisas utilizaram analises de correlacdo e/ou
regressao multipla e logistica para discutir seus
resultados. Pilati e Borges-Andrade (2006)
sugerem a realizacdo de mais estudos que
utilizem modelagem por equacdo estrutural, ja
gue se trata de um procedimento de andlise de
dados robusto e rigoroso para o teste de
relages entre varidveis de TD&E, o que auxilia
no desenvolvimento tedérico do campo.

A partir da andlise das pesquisas
apresentadas na Tabela 1, verifica-se que, como
apontado por Abbad, Pilati e Pantoja (2003), a
amostra das pesquisas nacionais sobre impacto é
predominantemente composta por funcionarios
de organizacdes de natureza publica e privada. A
excecdo fica por conta das pesquisas de Mourdo
(2004), que envolveu pais de alunos portadores
de deficiéncia mental e os proprios alunos, e de
Alvim (2008), Carvalho e Abbad (2006), Zerbini e

Tabela 1. Resultados de pesquisas nacionais com as varidveis-critério transferéncia de treinamento e impacto de treinamento

Modalidade
instrumento

Fontes de
avaliagdo

Amastra e contexto
e/ou organizacio

Varidweis anteced entes Resulados

Individuo
Vida na organizacidc

bocata o Todas as varaveis antecedentas

Lims, Borges- 234 funcionanos de uma  Presencizl centribuiram para a predigc de impacto

=  Maturezado curso

Andrade & ocreanizag3e de pesgquiza Autoavaliacde G positive, destacando as condicdes
i | oo T 7 = Condicoes antecedentes para 5 ok
Vieira [1585) BEropecuaria Questionario o : sntecedentes & consegquentes de aplicagao
aplicac3o do aprendide ¥ ki
e do aprendida.
= Condicoes consequentes pars a8
aplicac3o do aprendido no curso
1228 funcicnarios de
uma arganizacdo = Treinamento
financeira de adm: Fresencial = Clientels Nas duas erganizactes foram encontrados
Paula {1992) putlica indireta g 372 AutoavaliacSo = Caracteristicasdo papel ccupacicnal  preditores comuns de impacts positive,
funcicnarigs de uma Questionario = Caracteristicasdo contexto funciond  relacionados ao contexto funcional.
organizacdc de adm. = Caracteristicasda organizacdoc
plblica direta
413 funcionarios de ] :
iR . Warigveisde clima referentesan
guatro orfgsnizactes Frezencizl o ] R
L L . S Autoavelisgso e . . relacionamento entre funconarios echefes
Leitdo [ 1996 dif erentes [plblica, ey = {lima crganizacional : 4
: : == g hetercavaliagso ecolegasforam preditoras de impacte
privada e econoamia Juesticnaric =
FE positivo,
mizta}
Fresencizl = Juporte organizacicnal
= Zuporte peicossocial e material 2
; Questionarios, transfer énciz Suporte psicossocial & transferéncia e
. 4051 zervidores de umsa 3 i 3 e 4 i
Abbad [1999) i, roteirosde Autoaveliacso = Cligntela reagao 80 curso explicam a8 ocorréncia
organizacdo publica 55 o S : !
= i snalize = Reacdo 8o cursc positiva de impacto em amplitude.
documental e = Aprendizazem
i Gbseweglo * _Suportestrsnfferéneim  _ _ _ _ _ _ _ _ _ __ _ __ __ ___ _
: : = Clientela Suporte psicossocial 3 transferéncia
263 freinandos 8 B2 Presencial Y ; i p E B ; o
: . : Autosveliscdo e = Treinamento Caracteristicas individuais e do treinamento
Pantoja {1999 supervisores deum =l - 4 A vz Y
hetercavalisgso = Aprendizazem explicam = ocorréncis positiva de impacte

i Dhtik el =  Suporte 3 transferénciz emamplitude.
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Tabela 1. continuagdo

Amastra e contexto Modalidade e Fontes de ChRha
Autor e A e Var@aveiz anteced entes Resulados
efou organizacio instrumento avaliagdo
Martinz, Pinto R . Suporte a transferéncia . . o ..
LK 52 funcionaricsdeums  Presencial i o Suporte psicessocisl a transfergncia
Jonigre S Impaortancia aribuida ac : 2 b r
empresa de transportes Autogvaliagao 3 influencia positivaments impacto em

Borges- treinamento

Andrade [1599)

Filati, Borges-
Andrade
fzevedo [1299)

Borges-
Andrade,
Azevedo,
Pereirg, Rochsa
g Puente {1993)

Borges-
Andrade,
Morandini e
Machado
|15399)

Rodrigues
[2000)

Sallorenzo
[2000)

Menezese
Abbad [2003)

l=cerda e
Abbad [2003)

de passsgeiros

144 funcicnarios de uma
organizacdo privada de
televisdio por assinatura

404 funcicnaros de uma
creanizacdo bancaria

155 gerentes de
projetos de uma
oreanizacdo de pesquisa
aEropecusris

502 funcienarios do
Tribunal de Justiga do
Diistrito Federal e deos
Territarios

1303 =ervidores de uma
prganizacdo publica

366 funcicnarios de uma
creanizacio privada de
telefonia celular

&5 =arvidores de uma
organizagdo publica

JQuestionaric

Presencizl

Guestionario

Presencizl

Questionaric

Prezencial

Questionario

Fresencizal

JQuestionaric

Prezencizl

Questionarig

Fresencizl

Juestionaric

Presencizl

Cuestionario

Autoavaliacdo e
hetercavaliagio

Autosvaliacdo e
hetercavaliacio

Autoavaliacdo

Autoavaliacdo e
hetercavaliacio

Sutoavaliacdo

SatisfacSo notrabalho
Caracteristicasdo trabalho
Zuporte atransferéncia
Gest3c dodezsempenho

Contexto de trabatho
Suporte atransferéncia
Aprendizado e frequéncia do
aprendide em treinamento

Zuporte 3 transerenciz
Importancis stribuids a0
trainamento

Satisfagdo notrabalho

Suporte psicossocial e mateisl 3
transferéncia

Comprometimento com a carreirs e
Com 3 organizacio

Matureza da participacio

“ariaveiz demograficas e funcionsis

Suporte orgsnizacicnal
Clientela [motivacse)
Reagdo ao treinamento
Aprendizagem

EZuporte 3 transferéncia

Clientela [auteeficacis, locus de
controle & motivacso para o
treinamenta)

Suporte 3 transferéncia

Clientela [mativagdo parac
treinamento, para transferire valor
instrumental)

Reacdo 20 CuMso & sUporte 8
transeranciz

amplitude,

Suporte peicossocial 3 transferéncis
influencis positivaments impacto em
amplitude e profundidade.

Luporte & transferéncia influencia
positivamente impacto em profundidade.
Aprendizagem influencia positivemente
impacto em amplitude | sutoavaliagdol
Suporte 8 transferéncia influencia
positivamente impacto em amplitude
[hetercavaliagdol.

Suporte material 3 transferancia e grau de
impertancia atribuids so treinaments
explicam a ocorréncia positiva de impacto
em amplitude { autcavaliacdo)

Suporte material 3 transferéncia explica 3
ocorTréncia positiva de impacto em
amplitude [hetercavaliagdo)

Suporte psicossocial a transferéncia,
Comprometimento com 3 carreirg, Nstureza
da partitipacdo [Espontanea), LotacSo e
Ezcolardade explicam a pcomréncia positiva
de impsacts em amplitude.

Suporte psicossocial 3 transferéncia, reacdo
ao treinamento, suporte material 2
transferéncia e motivacde explicam a
pcorréncia positiva de impacto em
amplitude medido 2 semanas apés o
término do cursc. Suporte psicossocial 3
transferéncia, rescdo ao reinamento &
suporte material 3 transferénciz explicam a
oCorféncia positiva de impacto em
amplitude medido 2 mases apds o terming
do curso.

Suporte psicossocial @ transferéncia
percebido pelos chefes e pares e quantidade
de instrutores porturma explicam a
ccorrénciz positiva de impacto em
amplitude [aute e heteroavaliaciol

Suporte psicossocial 3 transferéncia; valor
instrumental e rescdo 2o instrutor explicam
a ocorréncia pesitiva de impacto em
amplitude:

Abbad (2005) e Zerbini (2007), que envolveram
alunos de cursos de qualificacdo profissional.
Verifica-se, portanto, a necessidade de mais
pesquisas que avaliem os efeitos de programas
de formacdo e qualificacdo profissional no
desempenho dos participantes ao voltar aos seus
ambientes de trabalho.

Quanto a modalidade das acOes
educacionais, ha uma clara predominancia de
cursos presenciais, com excecdo das pesquisas de
Alvim (2008), Coelho Jr. (2004), Carvalho e Abbad

(2006), Zerbini e Abbad (2005), Zerbini (2007).
Além de ser necessario o desenvolvimento de
pesquisas que avaliem acgdes instrucionais na
modalidade a distancia, é fundamental que sejam
avaliados cursos dessa modalidade em contextos
diferentes do ambiente corporativo, j4 que a
oferta de programas de formacdo e qualificacdo
profissional vem aumentando no pais.

Em relacdo ao tipo de instrumento de
coleta de dados, a maioria das pesquisas utiliza
guestionarios e algumas pesquisas utilizam, além
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104 Zerbini & Abbad

Tabela 1. continuagdo

Amostra e contexto Kodalidade e Fontes da e
Autor YT 2 L Variaveis anteced entes Resu ftados
efou organizacio instrumento avaliacdo
Percepcio de suporte & transferéncia 8
estrateégias pars aplicatdo do aprendide
Pl Clientela (atitudes frenta ao explicam a coorréncia positiva de impacto
A e S . trabalho, motivacdo no treinamento  em profundidade. Reacso
.241 treinados de 14 e e 5 2 . .
1 X e e estrategias pars splicscsa) [multidimenzional) so treinaments explica a
diferentes treinementos  Juestionarios, F f i = % ) X
: > e L : i Projato de treinamente [tipos de oCorrencia positiva de impado em
Filati [2004) de uma instituigdoc roteirosde Autogvaliacdo 5 i 3
o L5 e treinamenta) profundidade. Comprometimento no
bancaris de abrangencia  analize

nacicnsl

documentsl 2
entrevistas

Contextos de treinamento {suporte
atransferéncia de treinamento)
Reacdio ac treinamento

trabalhe, percepcso de suporte 3
transferéncia e extratégias para aplicacSo
explicam a ocorréncia positiva de impacto
em amplitude & sobre os indicadore= de
desempenho corporative da instituicas.

Mourde [2004)

T ABE pessoas de 360
APAEs, dentre elas:
diretores;
coordenadores
estaduais; treinados,
chefia imediata dos
treinados, colegasde
trabalho gues ndo
particdparamdo
treinamenta, clientes,
pessoas com deficiencia
mental

Presencizl

Guestiondrias,
roteirosde
analizss
documental 8
entrevistas

AutoavaliacSo e
hetercavaliacda

Cliesntels {escolaridade, tampo-de
APAE, participagac em
treinamentos, aplicacdo na vida
pessoal & ns comunidade)
Treinamento {conteido, material
didatico, metodolegia, local
acessivel)

Wariaveiz organizacionsiz [n2 de
aprendizes, de oficinas de trabstho,
de profissionais capacitades, de
profizsicnaiz que permaneceram na
APAE, outras parcerias na educacao
prefissional, grau de participaglo)

Aplicacdo na vida pessesl, na comunidade,
material didatico adequado e local acessivel
explicam s ocorréncia positiva de
comportamento o cargo. Grau de
participacde no programa influencia
positivamente na mudanca
organizacional.Grau de participacic no
programa, n® de deficientes sprendizes
influencia positivamente no valor final
|diferenca no n? de alunos deficientes
empregados antes & apos o curss).

Coslho Jr.
[200a)

1076 alunos do curso
Prevencdo a Levazem de
Cinheiro

A4 distancia, via
internet

Cuesticnario

Clientela [dades demograficos e
funcionaiz)
Suporte 3 Aprendizagem

Wariavel funcicenal (area de lotacdol e
suporte 3 aprendizagem splicam a
oCorréncia positiva de impacte em
profundidade.

Zerbinie
Abbad (2005)

188 e 354 participantes
do curso IPGN/ SEERAE

& distancia, viz
internat

Questionarios,
roteirosde
anzlize
documentsl 2
entrevistas

Autoavaliagdo

Clientela (estrategias de
aprendizagem)

Reacdo sos procedimentos
instrucionais

Reacdc so tutor

Falta de suporte & transferéncia
Elzboracdo de planc de nesdcio

Estratésias de aprendizagem elaboracio e
aplicacio pratica, reacio sosprocedimentos
instrucionsis, falta de supcrtea
transferéncia & elaboragds de planc de
nesgacio edplicam a ocorréncia positiva de
transferéncis de treinamento.

Carvalho &
Abbad (2008)

335 & 340 participantes

& distancia, viz
internat

Questionarios,

Autoavalisgdo

Reagac 2 interface grafica
Reacdc sosresultadose
aplicabilidade

Reacdc so tutor

Aprendizagem

Falta de suporte & transferéncia
Elzboracdo de planc de nezdcio

Reacdc 3oz resultados e aplicabilidade, falta
de suporte 3 transferéncia e elaboracic de
planode negacio explicam a ccorréncia
positiva de impactoc em amgplitude e
transferéncia de treinamento.

Tamayo e
Abbad (2008)

Clientela {autoconceite profissional)
Suporte 3 transferéncia

Suporte psicossocial 8 transferéncia
percebido pelos treinandos explica 2
oCorréncia positiva de impacte em
amplitude autoavsliag3o. Suporte materizl
percebido pela chefiz explica 2 scorréncda
positiva de impacte em amplitude
hetercavaliagio.

do curso IPGM/ SEBERAE  roteirosde

anzlize

documentsl 2

entrevistas
217 funcionaros de Preszencial e

o Autoavaliacdo e
duas organizacdes S
) a heterosvaliacdo
publicas Guestionario b
de questionarios, roteiros de observacao,

analises documentais e entrevistas (p. ex.,
Abbad, 1999; Alvim, 2008; Carvalho & Abbad,
2006; Mourdo, 2004; Pilati, 2004; Zerbini &
Abbad, 2005). Destaque para as pesquisas de
Alvim (2008), Carvalho e Abbad (2006), Coelho Jr.
(2004), Zerbini e Abbad (2005) e Zerbini (2007)
que utilizaram questiondrios digitalizados,
hospedados em enderecos eletronicos, e
enviaram e-mail para aos respondentes das
pesquisas, solicitando a participacao.

As fontes de informacgédo das pesquisas sao
pouco diversificadas. Das 22 pesquisas relatadas
na Tabela 1, 15 utilizaram apenas uma fonte de
informacdo (o aluno) para mensurar os efeitos
das acdes instrucionais. E importante lembrar
gue, apesar da combinacdo de fontes de
informacdo exigir mais recursos e esforcos de
coordenacdao na coleta de dados, Borges-
Andrade (2002) recomenda que ela seja feita
visando verificar diferencas e coincidéncias
entre as opinides. Os pesquisadores que fizeram
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Tabela 1. continuagdo

Amaostra e contexto

Modalidade &

Fontes de

Autor Y s b Varidveis anteced entes Resultados
efou organizacdo instrumento avaliagdo
Utilizagdo mais frequente das estratégias de
= Clientela {estratégiss de sprendizazem. Elaborac3c & monitoramento
SRR RS sprendizagem) d= compreens3o e @ percepodo favoravel do
A distancia, via i ig 3 ; 3 ; P o
- e P = Reacac aos procedimentos contexto de estudo e dos procedimentos
_— s - 470 participantes do internst - ] . ] R : ; Pk
Zerbini {2807) \PEN/ SEQRAE AutoaveliacSo instrucionais instrucionsis do curso explicam 2 ocorrencia
CLrsD: [5 " e i & ;
¥ Ouedtianar =  Reagdo ao tutor pasitiva de transferencia de treinamento,
Lestionarios = : 5 R
= Rescsc ao embiente de estudo e medida em termos da aplicagss dos CHAS
procedimentes de interac3o aprendidos no curso no contexto de
trabalhe do particpante.
= (Clientela jestratégias de Utilizacdo mais frequents da estratégia de
SRR TR sprendizagem) sprendizagem busca de sjuda interpessosl &
4 distancia, viz i E.lhg : ; i af ‘.-1]. i
- £ i = Reacac aos procedimentos 3 percepgao de menor dificuldade guanto
I - 272 participantes do internet - ; S . =
Zerbini {2007) R Autoavalisgdo instrucionais ag uso de ferramentss de interagdo
curso |IFGN/ SEBRAE &) 4 o P
! o =  Reagdo 8o tutor explicam a8 ocorrencia positiva de
CQuestionarios B : e ; ;
= Rescsc ao embiente de estudo e transferencia de treinamento, medida em
procedimentos de interac3o termos da elaboracde do plano de negocios.
4 distancia, vis
internet
417 participantes do Questionarios, - = Clientelz {dados sododemograficos) = . .
Alvim [2008) i i e = i : 4 Autoavaliagcdo ! % P ' N3cforam encontrsdos indices de predicac,
curscEmpretec/ 3EBRAE roteirosde =  Falta de suporte 3 transferencia
analise
documental e
entrevistas

combinacdo de fonte de informagdo foram:
Borges-Andrade, Morandini e Machado (1999);
Borges-Andrade, Azevedo, Pereira, Rocha e
Puente (1999); Leitdo (1996); Meneses e Abbad
(2003); Mourdo (2004); Pantoja (1999); Tamayo
e Abbad (2006). Merece destaque a pesquisa de
Mourdo (2004) que utilizou multiplas fontes de
pesquisa, a saber: treinados, chefias dos
treinados, pares dos treinados, familiares dos
beneficidrios finais (pais das pessoas com
deficiéncia mental), beneficidrios finais,
coordenadores estaduais das APAEs, avaliadores
institucionais do programa. E importante que as
pesquisas de avaliacdo de programas de
formacdo e qualificacdo profissional sigam o
exemplo da pesquisa de Mourdo (2004), pois os
efeitos de tais a¢des educacionais ndo estdo
limitados pela fronteira do ambiente de trabalho
corporativo. Os efeitos poderao ser vistos no
ambiente familiar, na comunidade, nos indices
de desenvolvimento do pais, entre outros.
Quanto as varidveis antecedentes
utilizadas, na maioria das pesquisas foram
identificadas varidveis de “suporte ambiental”,
tais como: clima organizacional, suporte
material e psicossocial a transferéncia, falta de

suporte a transferéncia, suporte organizacional,
suporte a aprendizagem. Em seguida, destacam-
se as varidveis pertencentes ao componente
“caracteristicas da clientela” e ao componente
“caracteristicas do treinamento”, em 16 e 6
pesquisas, respectivamente. Em 8 pesquisas, 0
nivel de avaliacdo “Rea¢dao” entrou como
variavel antecedente de impacto do
treinamento no trabalho, e em 5 pesquisas foi o
nivel de “Aprendizagem”.

Verifica-se também que as varidveis de
contexto sdo as que apresentam maior poder de
explicagdo da ocorréncia de impacto de
treinamento no trabalho medido em
profundidade (transferéncia de treinamento) e
em amplitude. Tais resultados vém se repetindo
nas pesquisas de avaliagdo dos efeitos de eventos
instrucionais no desempenho do individuo dos
ultimos anos em TD&E (Abbad, Pilati & Pantoja,
2003; Salas & Cannon-Bowers, 2001).
Caracteristicas da clientela e do treinamento,
reacdes e aprendizagem apresentam poder de
explicacdo da ocorréncia de transferéncia de
treinamento e impacto no trabalho menor do que
as variaveis de suporte ambiental. Baldwin e Ford
(1988), ao testarem o modelo de avaliacdo de
treinamento, observaram que varidveis do
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106 Zerbini & Abbad

ambiente de trabalho exercem influéncia direta
sobre resultados de treinamento e transferéncia
de treinamento.

E possivel notar na Tabela 1 uma
diversidade de termos representativos de
varidveis de apoio. Para Abbad, Coelho Jr., Freitas
e Pilati (2006) ha vérios conceitos correlatos
relativos ao ambiente, que apesar de similares,
foram originados em contextos e abordagens
tedricas distintas. De forma geral, os principais
resultados de pesquisas sobre suporte e clima
para transferéncia sugerem que o apoio dos
gerentes, dos colegas e da prdopria organizagao
pode facilitar a aquisicdo de CHAs ensinados nos
eventos instrucionais, a transferéncia para o
ambiente de trabalho e a manuten¢do do
aprendido apdés o término do evento. E
importante ressaltar que entre as varidveis do
contexto organizacional, encontram-se condi¢des
necessdrias embora ndo suficientes a garantia de
bons resultados de treinamentos. E necessério,
portanto, estudar outras varidveis em conjunto
com as varidveis de apoio para entender a
ocorréncia de impacto do treinamento no
trabalho em profundidade e amplitude.

O trabalho de Lima, Borges-Andrade e
Vieira (1989) confirmou a forte influéncia do
suporte ambiental no impacto do treinamento
no trabalho. Esse trabalho, segundo Abbad e
cols. (2006), foi um dos pioneiros no Brasil
envolvendo varidveis de suporte e estimulou o
desenvolvimento de uma série de pesquisas. As
pesquisas estrangeiras foram estimuladas pelos
estudos de Baldwin e Ford (1988), Broad (1982)
e Rouiller e Goldstein (1993). Broad (1982)
estudou variadveis de suporte gerencial e Roullier
e Goldstein (1993), por sua vez, construiram e
validaram uma medida de clima para
transferéncia, que incluia itens referentes a
influéncia dos colegas de trabalho na
transferéncia de treinamento. Abbad (1999),
baseando-se nos trabalhos de Broad (1982) e
Roullier e Goldstein (1993), desenvolveu a
medida de suporte a transferéncia referente a
percepcdao do individuo sobre o apoio que
recebe de colegas e chefia para aplicar, no
trabalho, as novas habilidades adquiridas em

treinamentos. Inclui itens de suporte
psicossocial e material a transferéncia de
treinamento.

Outra informacao, digna de nota, se refere
aos resultados obtidos nas pesquisas de Carvalho
e Abbad (2006) e Zerbini e Abbad (2005). Nesses
estudos, a variavel relativa a suporte (falta de
suporte a transferéncia) explicou a ocorréncia de
impacto do treinamento no trabalho, medido em
amplitude e profundidade, respectivamente,
corroborando, em parte, os achados de todas as
outras pesquisas apresentadas.

A varidvel falta de suporte a transferéncia
avalia a opinido dos participantes acerca do nivel
com que varidveis do contexto familiar, social
e/ou governamental podem prejudicar o
negécio ou a aplicacdo das habilidades
aprendidas no curso IPGN. As caracteristicas que
definem falta de suporte a transferéncia nesses
estudos sdo diferentes das encontradas na
revisdo de literatura, por se tratar da avaliacao
de um curso que desenvolve habilidades
especificas referentes a abertura e manutencao
de um empreendimento. Além disso, os
individuos ndao estavam vinculados profissional
ou financeiramente a organizacdo que oferece o
curso. Os resultados de tais trabalhos, por outro
lado, diferem de todos os outros apresentados
na Tabela 1 no que se refere a direcio do
relacionamento entre suporte e impacto. Nos
estudos dessas autoras, avaliacdes desfavordveis
de suporte a transferéncia é que estiveram
relacionadas positivamente com impacto. Esse
resultado ndo é surpreendente, uma vez que na
primeira parte do curso avaliado, é ensinado aos
participantes que um empreendedor de sucesso
é aquele que transforma obstaculos em
desafios. Nesse sentido, aumentar a percepcao
de ambiente desfavoravel aumentaria o mérito
daquele individuo que o enfrenta como um
desafio. Outra hipdtese consiste no fato de que
as pessoas que contam com menor apoio
familiar talvez apresentem maior necessidade
de serem bem-sucedidas em funcdo do maior
risco para as relacdes familiares em caso de
fracasso do novo empreendimento.

Quanto as 16 pesquisas identificadas na tabela
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que utilizam caracteristicas da clientela como varidveis
preditoras de impacto do treinamento, a maioria
consiste em varidveis psicossociais (I6cus de controle,
comprometimento com o trabalho, autoeficicia e
autoconceito profissional) e motivacionais (motivacdo
para o treinamento, para aprender e para transferir,
valor instrumental). Em menor numero, identificam-
se varidveis sociodemograficas (sexo, idade, regido
geografica) e cognitivo-comportamentais (estratégias
de aprendizagem). Dessa maneira, verifica-se a
necessidade do desenvolvimento de mais pesquisas
sobre os efeitos de TD&E, envolvendo varidveis
sociodemograficas e cognitivo-comportamentais,
principalmente nas a¢des de educacdo corporativa,
formacgdo e qualificacdo profissional, ofertadas a
distancia.

Segundo Abbad (2006), as caracteristicas de
treinamento que tém sido estudadas como
preditoras de transferéncia de treinamento e
impacto do treinamento no trabalho sdo as
derivadas de abordagens cognitivas de resultados
de aprendizagem, que facilitam o planejamento
instrucional mediante definicdo de estratégias e
meios de ensino compativeis com os dominios de
aprendizagem das acbes educacionais. Exemplos
das caracteristicas estudadas sao: similaridade da
situacdo de treinamento a realidade de trabalho,
estabelecimento de objetivos instrucionais,
definicdo de meios e estratégias de ensino, tipos
de treinamentos. Abbad, Pilati e Pantoja (2003)
apontam a necessidade de mais estudos
envolvendo as varidveis referentes aos métodos,
procedimentos e meios instrucionais, ja que
poucas pesquisas procuraram relacionar essas
caracteristicas com os niveis de avaliacao
tradicionalmente estudados, principalmente em
acdes educacionais ofertadas a distancia. Na
Tabela 1, por exemplo, das 22 pesquisas
relatadas, apenas 6 optaram por estudar tais
caracteristicas como medidas objetivas, sem
utilizar questionarios de “reacdes”.

As pesquisas referentes ao
relacionamento entre os niveis “Reacdo”,
“Aprendizagem” e “Impacto de treinamento no
trabalho” ainda ndo sdo conclusivas. Na tabela,
os estudos brasileiros mostraram que reacdes
favordveis ao evento instrucional estdo

associadas positivamente com impacto de
treinamento no trabalho (Abbad, 1999; Carvalho
& Abbad, 2006; Lacerda & Abbad, 2003; Pilati,
2004; Sallorenzo, 2000; Zerbini & Abbad, 2005;
Zerbini, 2007). Entretanto, no estudo
estrangeiro de Tannenbaum e Yukl (1992) nao
foi confirmado o relacionamento significativo
entre medidas de reacdo e os demais niveis de
avaliagdo propostos por Hamblin (1978). Alliger
e Janak (1989), apds analise de 203 artigos,
encontraram em apenas 8 estudos correlagdes
fracas entre reagGes e os outros niveis. Torna-se
necessario a realizacdo de mais estudos que
relacionem o nivel de rea¢cdes com os demais
niveis, principalmente em situacdo de acdes
educacionais a distancia, visto que os aspectos
instrucionais de tais a¢bes demandam um
planejamento prévio mais detalhado e
especifico do que o utilizado em cursos
tradicionais.

Entre os estudos de Abbad (1999), Borges-
Andrade, Azevedo, Pereira, Rocha e Puente
(1999), Carvalho e Abbad (2006), Pantoja (1999)
e Sallorenzo (2000), que estudaram o
relacionamento entre o nivel de “Aprendizagem”
com impacto do treinamento no trabalho,
apenas no estudo de Borges-Andrade e
colaboradores (1999), aprendizagem influencia
positivamente a autoavaliacdo de impacto em
amplitude. Os resultados de pesquisas
estrangeiras analisadas por Tannenbaum e Yukl
(1992) ndo confirmaram o relacionamento
significativo entre as medidas de aprendizagem e
de impacto do treinamento. Segundo Abbad,
Nogueira e Walter (2006), os estudos em TD&E
ainda sdo raros e ndo conclusivos quanto as
varidveis que explicam aprendizagem em
contextos de treinamento em organiza¢des e
trabalho. Segundo tais autores, a inexisténcia de
planejamento instrucional com objetivos claros,
precisos e bem sequenciados nas organizagdes
de trabalho dificulta a mensuracdo de
aprendizagem. Outra razdao atribuida pelos
autores para a ndo utilizacdo de avaliacdes de
aprendizagem em TD&E é o receio dos
participantes de que os resultados de avaliagdes
de aprendizagem possam ser utilizados
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indevidamente para outros fins, como: indicacdo
para promocado, ascensao nha carreira, selecao
para funcdes de chefia, entre outros. Apesar de
todas as dificuldades de mensurar aprendizagem
em organizacdes, Abbad, Nogueira e Walter
(2006) alertam que, sem avaliacdio de
aprendizagem ndo hd como provar que uma
determinada acdo de TD&E resultou no alcance
dos objetivos instrucionais propostos, assim
como também é impossivel saber o quanto um
participante aprendeu em comparagao com o
que ele ja sabia ao ingressar no curso.

Finalizando as andlises da Tabela 1, em
relacdo aos resultados de pesquisa, hd muitos
autores que trabalharam com medidas de impacto
em amplitude (Alvim, 2008; Abbad, 1999; Borges-
Andrade, Morandini & Machado, 1999; Borges-
Andrade, Azevedo, Pereira, Rocha & Puente, 1999;
Carvalho & Abbad, 2006; Lacerda & Abbad, 2003;
Martins, Pinto Jr. & Borges-Andrade, 1999;
Meneses & Abbad, 2003; Mourao, 2004; Pantoja,
1999; Pilati, Borges-Andrade & Azevedo, 1999;
Rodrigues, 2000; Sallorenzo, 2000; Tamayo &
Abbad, 2006). Por outro lado, ha um numero
menor de pesquisadores que estudaram impacto
em profundidade ou transferéncia de treinamento
como variavel-critério (Alvim, 2008; Borges-
Andrade, Azevedo, Pereira, Rocha & Puente, 1999;
Coelho Jr, 2004; Martins, Pinto Jr. & Borges-
Andrade, 1999; Pilati, 2004; Pilati, Borges-Andrade
& Azevedo, 1999; Zerbini & Abbad, 2005; Zerbini,
2007). Logo, torna-se necessdrio a realizacdo de
mais pesquisas que avaliem os efeitos diretos de
acdes educacionais sobre os desempenhos
especificos, diretamente relacionados aos CHAs
desenvolvidos por meio do curso.

CONSIDERAGOES FINAIS
Sabe-se que para os individuos serem capazes de
atender as novas exigéncias do mercado de
trabalho é preciso garantir a aquisicdo de novas
competéncias continuamente e ainda ser capaz de
mobiliza-las em resposta a determinada demanda
organizacional. Além disso, foi possivel verificar ao
longo da analise dos resultados de pesquisas
apresentados na Tabela 1, a necessidade de
investigar concomitantemente as caracteristicas

da clientela e dos treinamentos, as impressoes e a
aprendizagem dos treinandos e as condic¢des
necessarias a expressdo das competéncias no
ambiente de trabalho do egresso, seja ele
corporativo ou aberto. A avaliacdo de tais
aspectos é parte integrante e insepardvel da
avaliagdo da transferéncia de treinamento e do
impacto do treinamento no trabalho.

Diante desse cendrio, torna-se fundamental
garantir a efetividade de a¢des educacionais, e é
por esse motivo que os profissionais envolvidos
nesse processo precisam estar bem capacitados
para promover avaliagGes que fornegam respostas
rapidas e fidedignas as organizacOes. Espera-se
gue esta analise critica da literatura contribua para
o subsistema de avaliagcdo de a¢des de TD&E no
contexto das organizacbes e do trabalho,
culminando com a construgdo, validagdo e
aplicagdo de novos modelos explicativos da
transferéncia de treinamento e do impacto do
treinamento no trabalho.

REFERENCIAS

Abbad, G. (1999). Um modelo integrado de avalia¢to
do impacto do treinamento no trabalho —
IMPACT. Tese de doutorado nao publicada,
Universidade de Brasilia, Brasilia, DF.

Abbad, G. (2006). Medidas
procedimentos, processos e apoio instrucionais
em TD&E. Em J. E. Borges-Andrade, G. Abbad &

(Orgs.),

desenvolvimento e educagdo em organizagoes e

de avaliagdo de

L. Mourao Treinamento,
trabalho: fundamentos para a gestdo de
pessoas (p.443-468). Porto Alegre: Artmed.

Abbad, G., Borges-Andrade, J.E. & Sallorenzo, L.H. (2004).
Self-Assessment of Training Impact at Work:
Validation of a Measurement Scale. Revista
Interamericana de Psicologia, 38(2), 277-284.

Abbad, G., Nogueira, R. & Walter, A. M. (2006).
Abordagens instrucionais em planejamento de
TD&E. In J. E. Borges-Andrade, G. Abbad & L.
Mourdo (Orgs.), Treinamento, desenvolvimento
e educagdo em organizagdes e trabalho:
fundamentos para a gestdo de pessoas (p.255-
281). Porto Alegre: Artmed.

r o7

Revista Psicologia: Organizag¢des e Trabalho, 10, 2, jul-dez 2010, 97-111



Transferéncia de Treinamento 109

Abbad, G., Pilati, R. & Pantoja, M. J. (2003). Avaliacdo
de treinamento: andlise da literatura e agenda
de pesquisa. Revista de Administra¢éo da USP,
38(3), 205-218.

Abbad, G., Coelho Jr,, F. A., Freitas, |. A. & Pilati, R.
(2006). Medidas de suporte em avaliagdo de
TD&E. In: J. E. Borges-Andrade, G. Abbad & L.
Mourdo (Orgs.), Treinamento, desenvolvi-
mento e educagdo em organizages e traba-
lho: fundamentos para a gestdo de pessoas
(p. 395-421). Porto Alegre: Artmed.

Alliger. G.M. & Janak, E.A. (1989). Kirkpatrick’s levels
of training criteria: Thirty years
Personnel Psychology, 42(2), 331-342.

later.

Alvim, S. (2008). Impacto em profundidade e amplitude:
avaliando um treinamento extraorganizacional
com foco em empreendedorismo. Dissertacdo
de mestrado ndo publicada, Universidade
Federal da Bahia, Salvador, BA.

Baldwin, T.T. & Ford, J.K. (1988). Transfer of training:
A review and directions for future research.
Personnel Psychology, 41(1), 63-105.

Borges-Andrade, J. E. (2002). Desenvolvimento de
medidas em avaliacdo de treinamento.
Estudos de Psicologia, 7 (NUmero especial),
31-43.

Borges-Andrade, J. E. (2006). Avaliacdo integrada e
somativa em TD&E. Em J. E. Borges-Andrade,
G. Abbad & L. Mourdo (Orgs.), Treinamento,
desenvolvimento e educagdo em organizagées
e trabalho: fundamentos para a gestdo de
pessoas (p. 343-358). Porto Alegre: Artmed.

Borges-Andrade, J. E., Morandini, D. C. & Machado,
M. S. (1999). Impacto de treinamento
gerencial e efetividade de equipes em
ambiente de inovacdo tecnoldgica. Em
Resumos. ReuniGo Anual de Psicologia (p.
53d). Ribeirdo Preto: SBP.

Borges-Andrade, J. E., Azevedo, L. P. S., Pereira,
M.H.G.G., Rocha, K. C. P. & Puente, K. (1999).
Impacto de treinamento no trabalho: o caso
do Banco do Brasil. Em Resumos. Reuniéo
Anual de Psicologia (p. 53c-53d). Ribeirdao
Preto: SBP.

Broad, M.L. (1982). Management actions to support
transfer of training. Training
Development Journal, 36(5), 124-130.

and

Carvalho, R. S. & Abbad, G. S. (2006). Avaliacdo de
treinamento a distancia: reagdo, suporte a
transferéncia e impactos no trabalho.
Revista de Administracdo Contempordnea,
10(1), 95-116.

Carvalho, R. S., Zerbini, T. & Abbad, G. (2005).
Competéncias empreendedoras de
pequenos empresarios: construgdo e
validacdo de uma escala. In: E. C. L. Souza &
Guimardes, T. A (Orgs.), Empreendedorismo
além do Plano de Negdcio (p. 217-240). Sdo
Paulo: Atlas.

Coelho Jr.,, F. A. (2004). Avaliagdo de Treinamento a

Distdncia: Suporte a Aprendizagem e
Impacto do Treinamento no Trabalho.
Dissertacdo de mestrado ndao publicada,

Universidade de Brasilia, Brasilia, DF.

Ford, J. K. & Kraiger, K. (1995). The application of cog-
nitive constructs and principles to the
instructional systems design model of train-
ing: implications for needs assessment,
design, and transfer. International Review of
Industrial and Organizational Psychology, 10,
1-48.

Freitas, |. A., Borges-Andrade, J. E., Abbad, G. & Pilati,
R. (2006). Medidas de impacto de TD&E no
trabalho e nas organizagdes. In: J. E. Borges-
Andrade, G. Abbad & L. Mourdo (Orgs.),
Treinamento, desenvolvimento e educagdo
em organizagbes e trabalho: fundamentos
para a gestdo de pessoas (p. 489-504). Porto
Alegre: Artmed.

Hamblin, A.C. (1978). Avaliagdo e controle do
treinamento. Sdo Paulo: McGraw-Hill do
Brasil.

Lacerda, E. R. M. & Abbad, G. (2003). Impacto do
treinamento no trabalho: investigando
varidveis motivacionais e organizacionais

como suas preditoras. Revista de
Administracdo Contempordnea, 7(4), 77-
96.

Revista Psicologia: Organizagbes e Trabalho, 10, 2, jul-dez 2010, 97-111

r OT



110 Zerbini & Abbad

Leitdo, J.S.S. (1996). Clima organizacional na
transferéncia de treinamento. Revista de

Administracdo, SGo Paulo, 31(3), p. 53-62.

Lima, S.M.V., Borges-Andrade, J.E. & Vieira, S.B.A.
(1989). duracdo e
desempenho em instituicdes de pesquisa
agricola. Revista de Administragdo, 24(2),
36-46.

Cursos de curta

Martins, M. C., Pinto Jr.,, H. & Borges-Andrade, J.E.
(1999). Impacto do treinamento numa
empresa de transporte de passageiros. Em
Resumos. Reunido Anual de Psicologia (p.
53a). Ribeirdo Preto: SBP.

Meneses, P. P. M. & Abbad, G. (2003). Preditores

individuais e situacionais de auto e
heteroavaliacdo de Impacto do Treinamento
no Trabalho. Revista de Administracéo

Contempordnea, 7, ed. especial.

Mouréo, L. (2004). Avaliagéo de Programas Publicos
de Treinamento: um estudo sobre o Impacto
no Trabalho e na Geragdo de Emprego. Tese
de doutorado ndo publicada, Universidade
de Brasilia, Brasilia, DF.

Pantoja, M. J. (1999). Avaliag¢do de impacto de
treinamento na drea de reabilitagdo:
preditores individuais e situacionais.

Dissertacdo de mestrado ndo publicada,

Universidade de Brasilia, Brasilia, DF.

Paula, S.M.A. (1992). Variaveis preditoras de impacto
de treinamento no trabalho: andlise da
percepgdo
organizages. Dissertacdo de mestrado nao
publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia,
DF.

dos treinandos de duas

Pilati, R. (2004). Modelo de efetividade do
treinamento no trabalho: aspectos dos
treinandos e moderacdo do tipo de
treinamento. Tese de doutorado nado

publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia,

DF.

Pilati, R. & Abbad, G. (2005). Analise fatorial
confirmatéria da escala de impacto do
treinamento no trabalho. Psicologia: Teoria
e Pesquisa, 21(1), 43-51.

Pilati, R. & Borges-Andrade, J. E. (2006). Construcdo de
medidas e delineamentos em avaliacdo de
TD&E. In: J. E. Borges-Andrade, G. Abbad & L.
Mourdo (Orgs.), Treinamento, desenvolvimento
e educagcdo em organizagbes e trabalho:
fundamentos para a gestdo de pessoas (p. 359-
384). Porto Alegre: Artmed.

Pilati, R, Borges-Andrade, J. E. & Azevedo, L. P. S. (1999).
Impacto de treinamento em amplitude e
profundidade:
transferéncia,

relagbes de suporte a
gestdo do desempenho e
liberdade deciséria. Em Resumos. Reunido Anual
de Psicologia (p. 53a-53b). Ribeirdo Preto: SBP.

Rodrigues, A. G. (2000). A natureza da participagdo e
suas implicagbes no impacto do treinamento
no trabalho. Dissertacdo de mestrado nao
publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia, DF.

Roullier, J.Z. & Goldstein, I.L. (1993). The relationship
between organizational transfer climate and
positive transfer of training. Human Resource
Development Quarterly, 4(4), 377-390.

Salas, E. & Cannon-Bowers, J. (2001). The science of
training: a decade of progress. Annual
Review of Psychology, 52, 471-499.

Sallorenzo, L. H. (2000). Avaliagéo de impacto de
treinamento no trabalho: analisando e
comparando predigdo.
Dissertacdo de mestrado ndo publicada,

modelos de

Universidade de Brasilia, Brasilia, DF.

Tamayo, N. & Abbad, G. (2006). Autoconceito profis-
sional e suporte a transferéncia e impacto do
Revista de

treinamento no trabalho.

Administra¢Go Contempordnea, 10(3), 9-28.

Tannenbaum, S. I. & Yukl, G. (1992). Training and
development in work organizations. Annual
Review of Psychology, 43, 399-441.

Zerbini, T. (2007). Avaliagdo da Transferéncia de
Treinamento em Curso a Distdncia. Tese de
doutorado ndo publicada, Universidade de
Brasilia, Brasilia, DF.

Zerbini, T., & Abbad, G. (2005). Impacto de treinamento
no trabalho via internet. RAE Eletrénica, 4(2), 1-
21. Retirado em 20012006 em
http://www.rae.com.br/redirect.cfm?ID=3575.

r OT

Revista Psicologia: Organizag¢des e Trabalho, 10, 2, jul-dez 2010, 97-111



Transferéncia de Treinamento 111

} Sobre as Autoras

Thais Zerbini, Doutora e Mestre em Psicologia pela UnB. Professora em Psicologia
Organizacional e do Trabalho da FFCLRP/USP. Realiza pesquisas na area de Psicologia e
de Administracdo, com énfase em Aprendizagem e TD&E.

Gardénia Abbad, Doutora e Mestre em Psicologia pela UnB. Participa do corpo docente
de dois programas de pds-graduacdo: o Programa de Pdés-Graduacdao em Psicologia
Social, do Trabalho e das Organizacdes e em Administracdao da UnB. Realiza pesquisas
na area de Psicologia Organizacional e do Trabalho com énfase em Aprendizagem e
TD&E.

Revista Psicologia: Organizag¢des e Trabalho, 10, 2, jul-dez 2010, 97-111 r m



