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RESUMO: A transferéncia de aprendizagem é um dos processos de maior interesse
nos modelos de avaliacdo de treinamento. Muitos trabalhos buscam investigar apds
o treinamento, quais eventos do ambiente de trabalho influenciam na eficacia do
programa, contribuindo para a transferéncia de conhecimentos. Desta forma, este
trabalho busca efetuar uma analise da transferéncia dos conhecimentos, apds a
realizagdo de um treinamento em uma obra em alvenaria estrutural. O objetivo é
verificar quais fatores afetam de forma positiva ou negativa na transferéncia de
conhecimentos. Para o trabalho foi utilizado um modelo de avaliacdo de
transferéncia ja testado e validado por outros pesquisadores. O modelo foi aplicado
para os funciondrios envolvidos com o processo de execu¢do das paredes em
alvenaria estrutural em uma obra na cidade de Toledo, PR. Com isso, procura-se
contribuir para a melhoria dos processos de treinamentos no setor da construgdo
civil, de forma a se obter os melhores resultados em termos de desempenho no
trabalho.

ABSTRACT: The transfer of learning is one of the processes of greatest interest in
models of training evaluation. Many studies seek to investigate after training, what
events influence the effectiveness of the program, contributing to the transfer of
knowledge. Thus, this work aims to make an analysis of the transfer of knowledge,
after the completion of training in a work in masonry. The goal is to determine which
factors affect positively or negatively the transfer of knowledge. For the study we
used a transfer valuation model already tried and tested by other researchers. The
model was applied to the staff involved in the implementation process of the walls in
masonry in a work in the city of Toledo, PR. It seeks to contribute to the improvement
of training processes in the construction sector in order to obtain the best results in
terms of job performance.
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1. INTRODUCAO

Muitos trabalhos ja foram desenvolvidos
enfocando a importancia da qualificacdo dos
trabalhadores na construcao, como ferramenta de
urgéncia para que o setor se adapte as novas
transformacgdes, como uso de novas tecnologias e
novas formas de organizacdo do trabalho (MUTTI,
1995; AGAPIOU, 1998; AMARAL, 1999; FUJIMOTO,
2005; HOLANDA, 2003; AMARAL, 2004; ALWI, 2004,
OLIVEIRA, 2010). Isso porque hoje o setor é
caracterizado por seu baixo grau de mecanizagao,
utilizando em grande escala a mao de obra.

Diante disso, tém-se observado nas
ultimas décadas que, em resposta as intensas
pressdes causadas pela competitividade e pelo
novo panorama da economia, as acles de
treinamento tém crescido e sido vistas como a
principal estratégia das empresas. Com esse
crescimento proeminente, reconheceu-se também
a necessidade de aplicar programas mais eficazes e
gue tragam retornos reais para as empresas, além
da necessidade de verificar se estes treinamentos
estdo sendo eficientes (BARONE, 1998; AGAPIOU,
1998; TMCIT, 2001; OLIVEIRA, 2007, OLIVEIRA,
2010).

Nesse contexto, os profissionais da
construgdo civil e as empresas tém sofrido os
impactos causados pela busca da competitividade e
das constantes inovag0es tecnoldgicas no trabalho.
Nesse cendrio, o que se busca é a qualificacdo e o
constante aprimoramento das competéncias e
habilidades, para aplicd-las na vida profissional.
Diante disso, os programas de treinamento estao se
tornando essenciais para facilitar a aquisicdo e
atualizagdo dos conhecimentos dos individuos
(HOLANDA, 2003, AMARAL, 2004, OLIVEIRA, 2010).

Certamente, para que o treinamento seja
eficaz, as empresas precisam assegurar-se de que
os treinandos estejam aptos a usar o que lhes foi
ensinado, em seu trabalho didrio. A partir dai,
criar condi¢des para que isso realmente ocorra.

Para as empresas existem varios
argumentos para a avaliagdao do treinamento. Os
autores Grohmann e Kauffeld (2013) citam alguns
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desses argumentos: as empresas precisam justificar
seus investimentos em treinamento, servem como
instrumento de gerenciamento de qualidade,
feedback para o departamento de recursos
humanos, auxiliam os instrutores para melhorar
seus treinamentos e ajuda a tomar decisGes mais
precisas sobre a continuagdo dos cursos de
treinamento.

Desta forma, um desafio comum
para a participagdo das pessoas, em programas
de treinamento, estd associado a transferéncia,
no retorno ao trabalho, dos conhecimentos e
habilidades aprendidos as atividades desenvolvidas
(CHEG e HO, 2001; BALDWIN e FORD, 1988,
OLIVEIRA, 2010, KRAIGER, 2014).

A literatura sobre o tema fala que
transferir a aprendizagem de volta ao local de
trabalho é um fator de grande importancia e isso
explica muitas vezes o fracasso ou sucesso dos
programas de treinamento (DONOVAN e DARCY,
2011; LAU e MCLEAN, 2013; SAKS, SALAS e
LEWIS, 2014). E um fator que explica por que o
treinamento pode nao ser efetivo.

Adequadamente, é fundamental que todos os

fatores que afetem a transferéncia sejam
identificados.
2. OBJETIVO

Esta pesquisa tem como objetivo

apresentar uma analise dos fatores que influenciam
a transferéncia de conhecimentos no trabalho, a
partir da aplicacdo em um modelo de treinamento
desenvolvido em uma obra em alvenaria
estrutural.

O modelo que se baseia este estudo
foi desenvolvido por Oliveira (2010) que tinha
por objetivo a avalicdo da transferéncia de
conhecimentos na  construgao  civil. 0]
trabalho da autora é o primeiro desenvolvido
sendo uma das

com este objetivo,

recomendacdes da mesma, a aplicacdo do

modelo em outras situagoes, para

verificar o comportamento das varidveis

apresentadas.
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3. TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

O desafio sempre presente a participacao
das pessoas, em programas de treinamento, estd
associado a transferéncia, no retorno ao trabalho,
dos conhecimentos e habilidades aprendidos as
atividades desenvolvidas. O treinamento é visto,
como umas das mais

entao, importantes

estratégias utilizadas pelas empresas para
aumentar o desempenho dos empregados e da
organizacdo. Entretanto, uma série de estudos
demonstra que somente em torno de 10% a 15% do
gue as pessoas aprendem nos treinamentos sdo
efetivamente transferidos para o trabalho, como
forma de melhorar seu desempenho (HUTCHINS e
BURKE, 2007).

A transferéncia de conhecimentos ou
transferéncia de aprendizagem é um dos processos
de maior interesse nos modelos de avaliacdao de
treinamento. E importante ressaltar que o termo
transferéncia tem sido discutido em diferentes
contextos, incluindo educa¢do, psicologia e
administracdo. Também ¢é definido de varias
maneiras.

Diante disso, a transferéncia,
frequentemente, é vista como uma questdo de
grande importancia na avaliacdo dos proprios
treinamentos. Segundo Van der Klink, Gielen e
Nauta (2001) e Cheng e Hampson (2007), a falta de
transferéncia de uma situacao de treinamento para
o trabalho é um tema muito importante nas
pesquisas de desenvolvimento de Recursos
Humanos e tem sido apontada como um fator
critico para que o treinamento provoque mudangas
no trabalho.

Diante do exposto, este artigo apresenta os
conceitos referentes ao processo de transferéncia
de conhecimentos, assim como os fatores que

podem influenciar neste processo.

3.1 O CONCEITO DE TRANSFERENCIA

A transferéncia de aprendizagem é um
dos processos de maior interesse nos modelos de
avaliacdo de treinamento. E importante ressaltar
gue o termo transferéncia de treinamento tem sido
discutido em diferentes contextos, incluindo
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educacdo, psicologia e administracdo. E é definido
de varias maneiras.

Para Newstrom (1986), transferéncia de
treinamento é definida como o grau em que os
treinandos aplicam, em seu contexto de trabalho
regular, os conhecimentos, as habilidades e as
atitudes que aprenderam num programa de
treinamento.

Na mesma direcdo, Wexley e Baldwin
(1986); Baldwin e Ford (1988); Ford e Kraiger (1995)
e Abbad (1999)
treinamento como a

definem transferéncia de

aplicacdo correta, no
trabalho, de

habilidades ou atitudes adquiridos em situa¢des de

ambiente de conhecimentos,
treinamento. Para os autores, aquilo que o
treinando transfere ou aplica no trabalho é uma
nova forma de desempenhar antigas tarefas e/ou
um novo tipo de desempenho que nunca antes
havia sido exibido.

Segundo Taylor (2000), a transferéncia de
treinamento é entendida como um processo
complexo que envolve multiplas varidveis e so
ocorre quando o conhecimento e/ou as habilidades
anteriores afetam a maneira em que 0s novos
conhecimentos e as habilidades estdo sendo
aprendidos e executados.

Num conceito mais atual, Martins (2016)
entende que a transferéncia de conhecimentos
exige das empresas que o conhecimento adquirido
seja compartilhado. Portanto, as praticas e

conceitos aprendidos individualmente devem
contribuir para um conhecimento geral, através da
interacdo de uns com os outros. Nesse sentido
acredita-se que a capacidade de absor¢do dos
conteldos de treinamento em uma empresa, é
limitado na capacidade individual de seus
participantes, mas pode ser maximizado em fungao
da capacidade de interacao das multiplas
partes interessadas (CRILLY e SLOAN, 2014).

Em qgualquer desses conceitos,
transferéncia se refere, principalmente, a influéncia
exercida pelo treinamento sobre o desempenho
subsequente do treinando, em tarefa similar aquela

aprendida por meio de programa instrucional.
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3.2 FATORES QUE
TRANSFERENCIA

INFLUENCIAM A

Uma série de fatores foi identificada na

literatura, como sendo responsavel pela
transferéncia de treinamento. Os resultados das
pesquisas, mostradas nas revisdes feitas por Cheng
e Ho (2001), Hutchins e Burke (2007), Smith et al.
(2008) e Chauhan et al. (2016), indicam que varios
fatores afetam as atitudes do treinando e o grau em
que ele transfere para o contexto de trabalho o que
aprendeu no treinamento.

Subedi (2004) define transferéncia de
treinamento como um processo complexo e que
depende da intencdo ou a motivacdo do aluno, do
ambiente de trabalho, incluindo o apoio de
supervisdo, e o design instrucional, bem como
caracteristicas de entrega do programa de
treinamento.

De acordo com Tasse e Hrimech (2003),
Alvarez, Salas e Garofano (2004) e Martins (2016),
tais fatores podem, de certa maneira, facilitar ou
impedir a transferéncia de treinamento, sendo
categorias

referentes ao treinando e ao ambiente de trabalho.

classificados em duas principais:
Na revisdo feita por Baldwin e Ford (1988), os
autores identificaram trés categorias de fatores que
influenciam a transferéncia do treinamento:
caracteristicas dos treinandos, caracteristicas dos
programas de treinamento/modelo de
treinamento e caracteristicas do ambiente de
trabalho.
Neste contexto de fatores que
influenciam a transferéncia de treinamento,
Oliveira (2010) em sua tese de Doutorado, com
base em pesquisas nacionais e internacionais,
relaciona os seguintes itens:
= Caracteristicas dos treinandos: refere-se
as caracteristicas individuais dos

treinandos, como caracteristicas
demograficas, auto eficacia, habilidade e
motivagao.

= Ambiente de trabalho: refere-se aos
fatores relacionados ao trabalho e
relacionados a organizagdo.

" Modelo de treinamento: refere-se a

influéncia do modelo de treinamento, com
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seus objetivos, métodos e técnicas, sobre
os resultados do treinamento.

E importante ressaltar que os individuos
entram em um programa de treinamento com
diferentes expectativas e desejos, e a andlise desses
fatores serve como base para o desenvolvimento
de um projeto de treinamento em que seja possivel
alcancar os objetivos almejados, ou seja, a
utilizacdo, por parte dos treinandos das habilidades
adquiridas no contexto de treinamento.

Diante disso, o crescente numero de
pesquisas e uma série de intervencgdes,
disponibilizadas na literatura, devem ajudar a
assegurar que as organizagdes invistam recursos
em treinamento de seus empregados, na
expectativa de que estes aplicardo o que
aprenderam nas atividades que realizam.

Nesse sentido, esta pesquisa tem como
objetivo apresentar uma andlise dos fatores que
influenciam a transferéncia de conhecimentos no

trabalho, a partir da aplicacdo de um treinamento.

4. METODOLOGIA

4.1 CARACTERIZAGAO DO ESTUDO

O estudo de caso desta pesquisa foi
desenvolvido em uma obra de alvenaria estrutural
com blocos de concreto. A mesma é composta por
oito blocos residenciais de quatro pavimentos, com
quatro apartamentos por pavimento. Para
realizacdo do trabalho, foi acompanhado um
treinamento oferecido aos funcionarios da obra,
sendo em seguida aplicados os formuldrios para
coleta de dados. Estes formularios foram
adaptados do trabalho desenvolvido por Oliveira
(2010).

Os Formularios foram desenvolvidos pela
autora, com o objetivo de avaliar os fatores que
influenciavam na transferéncia de conhecimentos
no trabalho. Desta forma, estes mesmos
Formuldrios foram adaptados e aplicados apés a
realizacdo do treinamento na obra do estudo de
caso. O objetivo foi identificar se as mesmas
varidveis identificadas pela autora em outro

contexto, realmente influenciam a transferéncia
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de conhecimentos.

Participaram da pesquisa os funcionarios
envolvidos nos servicos de marcacdo e elevagao da
alvenaria, totalizando 12 funcionarios. Para
aplicagdo dos formularios cada funcionario recebeu
um codigo, representado por uma letra. A aplicagdo
foi efetuada individualmente no local de trabalho,
de forma voluntdria e ndo deslocando do

funciondrio de seu posto de trabalho.

4.2 VARIAVEIS ANALISADAS

Como citado anteriormente, a analise
efetuada neste trabalho tomou como base o
modelo desenvolvido por Oliveira (2010), no qual
sdo apresentadas as varidveis que influenciam no
processo de transferéncia de conhecimentos. O
modelo citado foi elaborado a partir de uma
pesquisa com 229 trabalhadores da construcdo
civi, e que desenvolviam atividades em trés
empresas distintas. Inicialmente a autora propo0s
um modelo com as varidveis que poderiam estar
associadas com a transferéncia de conhecimentos.
Em seguida, foram identificadas as varidveis
significativas para a transferéncia. O trabalho citado
variaveis

apresenta importantes dentro de
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algumas dimensdes, bem como as variaveis globais,

analisando todas as varidveis numa Unica
equagao.

Desta forma, como este trabalho foi
realizado com um grupo de 12 funciondrios, a
proposta é analisar os resultados do treinamento
com relagdo as varidveis de cada dimensao,
identificadas como explicativas no modelo de
Oliveira (2010).

N3o é apresentada uma analise global de
todas as variaveis, em fun¢do do pequeno nimero
de observacbes e grande nimero de varidveis, o
gue inviabiliza o desenvolvimento de uma analise
de regressdo linear multipla, assim como, nido é
objetivo do trabalho desenvolver um modelo de
transferéncia, mas apenas identificar resultados
apresentados no seu modelo, em outro contexto da
construcao civil.

A Tabela 1 apresenta as varidveis
identificadas como explicativas da transferéncia de
conhecimentos do modelo de Oliveira (2010). Cada
variavel foi medida através de questdes constantes
nos formuldrios, numa escala de Nunca = O;
Pouco=1,2,e 3; Médio=4,5,e 6; Muito=7,8e9
e Sempre = 10.

TABELA 1: Variaveis relacionadas com a transferéncia.

Variaveis

1. Motivagao para Aprender

4. Ambiente da empresa

1.1 Resultados pessoais positivos

4.1 Apoio da empresa

1.2 Percepgao da validade do treinamento

4.1.1 Condicdes e recursos para transferir

2. Motivacdo para Transferir

4.1.2. Percepgdo da importancia do treinamento

2.1 Atitudes para com o treinamento

4.2 Apoio do supervisor

2.2 Efeitos da aprendizagem

4.2.1. Suporte do supervisor

3. Avaliagdo do Treinamento

4.2.2. Feedback do supervisor

3.1 Modelo de treinamento

4.2.3. Percepcgao negativa do suporte

FONTE: Oliveira, 2010.
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4.2.1 Descrigao das variaveis

Para um melhor entendimento sobre as
varidveis a serem analisadas segue uma descricao
das mesmas.

A motivagdo para aprender analisa o
interesse do treinando em aprender o conteudo do
programa de treinamento, ou seja, até que ponto o
treinando entende que o conteudo de treinamento
é interessante e motivante.

Ja a motivacdo para transferir avalia o
grau de interesse do treinando em aplicar, no
trabalho, os conhecimentos aprendidos no
treinamento. Essa varidvel analisa a percep¢ao do
treinando em relagdo a importancia dos conteldos
aprendidos e sua disposicdo em aplicar no
trabalho.

A avaliagdo do treinamento mede a
satisfacdo dos participantes com relacdo as
caracteristicas do curso, como: carga horaria
(duragdo), objetivos, associagdo da teoria com a
pratica, clareza e organizacdo dos conteudos,
além da avaliacido em relacdo ao modelo do
treinamento e do instrutor. Porém, neste
trabalho é apenas avaliado o atributo modelo
de treinamento, uma vez que foi o Unico, na andlise
do grupo avaliagdo do treinamento, que
apresentou resultados que comprovam a sua
relacdo com a transferéncia.

O componente referente ao ambiente da
empresa refere-se as caracteristicas relacionadas
ao ambiente de trabalho como um todo e ao apoio
gque a empresa e o supervisor oferecem aos
operdrios e ao treinamento, para a aplicagdo dos
conteudos aprendidos.

Todas estas varidveis foram associadas
a variavel dependente “Transferéncia”,
medida através da aplicacdo de um formulario,
qgue mede as modificacbes no desenvolvimento
das atividades de trabalho, apds o processo de
treinamento, com a aplica¢do, no trabalho, dos
conteudos aprendidos em treinamento.
Refere-se aos aspectos que podem ser percebidos
relatos dos

na rotina de trabalho e nos

supervisores, apos o treinamento.
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4.3 METODO DE ANALISE

Apds a aplicacdo dos formularios, que
permitiram a obtencdo de valores para cada uma

das varidveis analisadas, foram realizadas

regressGes multiplas. A andlise de regressdo foi
realizada através do modelo Backward, que parte
de um modelo inicial que contenha todas as
varidveis independentes e a partir dele exclui-se
uma variavel independente de cada vez, de acordo
com um critério que determina qual varidvel
apresenta pouca significancia na variavel resposta.

Nesse modelo é avaliada a significancia de
uma variadvel independente através do teste do p
(P-Value Test), comparando o valor do mesmo para
cada variavel independente com um nivel de
confianca escolhido, que no caso deste trabalho foi
de 5%. Desta forma, quanto menor o valor de p,
mais estatisticamente significante é a variavel
dentro do modelo.

Para a andlise, primeiramente foram
inseridas as varidveis identificadas por Oliveira
(2010) apresentadas na Tabela 1. Apds a analise dos
valores de p encontrados para as variaveis
inseridas, as mesmas foram sendo retiradas e
efetuadas novas analises. Para realizacdo do
estudo, os dados foram lancados em um banco de
dados, e submetidos as andlises através do
software SPSS 17.0 (Statistical Package for the
Social Sciences).

Nesse trabalho, também foram testadas
as varidveis preditoras do modelo, mediante a
analise da multicolinearidade. Esta estd associada
com a correlagao entre as varidveis independentes.
Um modelo de regressao linear multipla pressupde
gue as varidveis explicativas sdo linearmente
independentes, isto é, que ndo se verifica a
multicolinearidade. Para esta verificagdao, foram
analisados os valores de VIF (Variance Inflation
Factor), considerando que quanto mais proximo de
zero estiver o mesmo, menor serda a
multicolinearidade.

Para os resultados obtidos, considerou-se
como critério de aceitacdo valores de VIF até 10.
A partir deste valor, considera-se a existéncia
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de multicolinearidade (PESTANA E GAGEIRO, 2000). transferéncia, a saber: “Resultados Pessoais
Positivos” e “Percep¢do da Validade do

5. RESULTADOS

Este trabalho avalia quais as varidveis
relacionadas ao individuo, ao treinamento e ao
contexto da empresa que interferem no processo
de transferéncia de treinamento para o ambiente
de trabalho. Com o objetivo de verificar a relagao
entre a transferéncia de conhecimentos (variavel
dependente) e as varidveis independentes a partir
do modelo desenvolvido por Oliveira, (2010) foram
realizadas anadlises de regressdo linear multipla,
sendo os resultados apresentados a seguir.

5.1 FATORES ASSOCIADOS A MOTIVAGAO PARA
APRENDER

Em estudo realizado por Oliveira (2010)
trés variaveis relacionadas a motivagdo para
aprender foram inicialmente inseridas no modelo,
buscando avaliar a influéncia das mesmas na
transferéncia. Estas variaveis sdo: Satisfacdo com o
Percepcdo da
treinamento e Resultados pessoais positivos. Em

treinamento, validade do
relacdo a estas varidveis investiga-se o interesse do
treinando em aprender o conteldo do programa de
treinamento.

Porém, de acordo com os resultados das
andlises do modelo de Oliveira, (2010), apenas
estatisticamente

duas apresentaram relagdo

significativas, ou seja, estdo associadas com a

Treinamento”. No presente estudo partiu-se destas
duas variaveis e, desta forma, apds a aplicacdo dos
formuldrios na obra do estudo de caso, foram
obtidos os resultados apresentados na Tabela 2.

Através desta analise verificou-se que das
duas variaveis independentes, apenas “Resultados
Pessoais Positivos” se mostrou associada e
contribuiu significativamente para a transferéncia
no presente estudo. Isso significa que quanto mais
o participante percebe que o treinamento ira trazer
bons resultados para ele, mais ele transfere o que
aprendeu. A varidvel percepcdo da validade do
treinamento ndo se mostrou associada com a
transferéncia, como encontrado por Oliveira
(2010).

Porém, juntas as varidveis da Tabela 2
explicam 83% da variabilidade da motivagdo
através das

para aprender, respostas dos

funcionarios.

5.2 FATORES ASSOCIADOS A MOTIVAGAO PARA
TRANSFERIR

A motivagao para transferir, que avalia o
grau de interesse do treinando em aplicar, no
trabalho, os conhecimentos aprendidos no
treinamento, foi avaliada para duas varidveis
identificadas com relacdo estatisticamente
significativa no modelo de Oliveira (2010). Os

resultados sdo apresentados na Tabela 3.

TABELA 2: Regressao Linear Multipla para Motivagao para Aprender.

Variavel P
Resultados pessoais positivos 0,005
Percepgdo da validade do treinamento 0,066

R?=0,863

R? Ajustado=0,832

P do Modelo= 0,000

FONTE: Autores.

TABELA 3: Regressao Linear Multipla para Motivagao para Transferir.

Variavel P
Atitudes para com o treinamento 0,002
Efeitos da aprendizagem 0,000

R?=0,983 R?Ajustado=0,979 P do Modelo= 0,000

FONTE: Autores.
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Para a motivacdo para transferir, as duas
varidveis se mostraram estatisticamente associadas
a transferéncia, ou seja, “Atitudes para com o
(p=0,002) e  “Efeitos da
Aprendizagem” (p=0,000). A variavel Atitudes para
com o Treinamento refere-se ao grau em que os

Treinamento”

treinandos percebem que quanto mais se sentem
realizados e satisfeitos com o conteddo que
aprenderam, mais motivados estarao para usar no
trabalho o que aprenderam.

J4 a varidvel Efeitos da Aprendizagem
avalia o grau em que os treinandos percebem que
os conhecimentos adquiridos no treinamento estdo
sendo Uteis para o desenvolvimento e melhoria de
suas competéncias pessoais e profissionais.

Com isso, é possivel constatar que os
funciondrios que tiveram mais atitudes com o
treinamento e perceberam maiores efeitos da
aprendizagem, tendem a transferir mais os
conhecimentos para o seu trabalho. As duas
varidveis juntas explicam 98% da variancia das
respostas.

N

5.3 FATORES ASSOCIADOS A AVALIACAO DO
TREINAMENTO

Embora outras varidveis relacionadas com
o treinamento possam estar associadas com a
transferéncia, como desempenho didatico e
relacionamento do instrutor com os participantes,
apenas a varidvel modelo de treinamento foi
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identificado por Oliveira (2010) como uma variavel
explicativa.

Na avaliacdo desta variavel é
as especificidades de aspectos relacionados ao
modelo de treinamento, ao material instrucional e
ao instrutor, os quais podem contribuir para a

observada

transferéncia de conhecimentos. Submetidas a
analise de regressdo linear simples, apresenta os
resultados apresentados na Tabela 4.

E possivel constatar que o “Modelo de
Treinamento” foi identificado como significativo
para a transferéncia de conhecimentos também no
presente estudo. Desta forma, se os funcionarios
estdo satisfeitos com o modelo de treinamento
(duracdo, conteudo, horario, associacdo entre
teoria e pratica, dentre outros) eles tendem a
transferir mais seus conhecimentos para o local de
trabalho.

5.4 FATORES ASSOCIADOS AO AMBIENTE DA
EMPRESA

A andlise da influéncia do ambiente da
empresa na transferéncia de conhecimentos foi
efetuada através de duas dimensdes, ou seja, apoio
da empresa e apoio do supervisor. Estas varidveis
estdo associadas a opinido dos participantes sobre
o suporte da empresa ao uso eficaz, no trabalho,
das novas habilidades adquiridas em treinamento.
Os resultados desta analise sdo apresentados na
Tabela 5.

TABELA 4: Regress3do Linear Simples para Avaliagao do Treinamento.

Variavel

P

Modelo de treinamento

0,000

R2=0,903 R? Ajustado=0,893 P do Modelo= 0,000

FONTE: Autores.

TABELA 5: Regressdo Linear Multipla para Apoio da Empresa.

Varidvel P
CondigBes e recursos para transferir 0,000
Percepgdo da importancia do treinamento 0,022

R2=0,946  R? Ajustado=0,934 P do Modelo= 0,000

Variavel P
Suporte do supervisor 0,007
Feedback do supervisor 0,016
Percepgao negativa do suporte 0,003

R?=0,983

R? Ajustado=0,976

P do Modelo= 0,000

FONTE: Autores.
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E possivel constatar que todas as variaveis
identificadas por Oliveira (2010), com relacdo ao
ambiente da empresa, também influenciam na
transferéncia, sob o ponto de vista dos funcionarios
da empresa do estudo de caso.

As “CondicGes e Recursos para Transferir”
(apoio da empresa), bem como o “Suporte do
Supervisor”  (apoio do supervisor) foram
identificadas como as varidveis que mais explicam a
transferéncia de conhecimentos para o local de
trabalho. Juntas as variaveis de cada dimensdo
explicam 93% e 98%, da

respectivamente para o apoio da empresa e apoio

transferéncia,

do supervisor.

5.5 ANALISE GERAL DAS VARIAVEIS

A Tabela 6 apresenta todas as 10 variaveis
analisadas neste trabalho, em comparag¢ao com os
valores das mesmas varidveis obtidos por Oliveira
(2010).

E importante observar que todos os
resultados apresentados, demonstram varidveis
gue tiveram relacdo positiva com a transferéncia,
ou seja, a percepc¢do dos participantes em relagao
as varidveis tendem a ter niveis maiores de
transferéncias em seu local de trabalho.

A partir dos resultados deste trabalho
é possivel constatar que apenas uma
varidvel apresentada por Oliveira (2010) ndo
foi considerada como sendo explicativa
da transferéncia no presente estudo, ou seja,

a “Percepcdo da Validade do Treinamento”. Da
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mesma forma, é possivel perceber que a maioria
dos valores de p é menor no trabalho da referida
autora.

Isso pode ser devido ao tamanho
da amostra, que neste trabalho foi de apenas
trabalho
realizado com 229

12 funcionarios, enquanto que o
de referéncia foi
operarios, considerada uma amostra bem
mais significativa para calculo da relacdo das

variaveis.

5.5.1 Varidveis associadas com a transferéncia de
conhecimentos

Na andlise da multicolinearidade, para
as varidveis deste trabalho, todos os valores de
VIF foram inferiores a cinco, indicando que nao
existe dependéncia entre as varidveis (VIF
superior a 10). Assim, a Figura 1 apresenta em
destaque as varidveis que influenciam a
transferéncia de conhecimentos, a partir dos
resultados da aplica¢cdo dos formularios da obra do
estudo de caso.

Observa-se que muitos dos fatores
identificados neste estudo s3o relevantes para a
transferéncia de aprendizagem. Sao fatores bem
compreendidos na literatura.

Vale destacar que a figura apresenta onde
as varidveis se encontram dentro do modelo
proposto por Oliveira (2010). Da mesma forma, as
varidveis apenas foram analisadas de forma
individual, ndo sendo efetuada uma analise global

de todas numa sé equacao.

TABELA 6: Resultados gerais das varidveis analisadas.

Variaveis P - Trabalho P - Oliveira(2010)
Resultados pessoais positivos 0,005 0,002
Percepgdo da validade do treinamento 0,066 0,000
Atitudes para com o treinamento 0,002 0,000
Efeitos da aprendizagem 0,000 0,000
Modelo de treinamento 0,000 0,011
Condigdes e recursos para transferir 0,000 0,000
Percepgdo da importancia do treinamento 0,022 0,035
Suporte do supervisor 0,007 0,001
Feedback do supervisor 0,016 0,005
Percepgdo negativa do suporte 0,003 0,003

FONTE: Autores.
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FIGURA 1: Varidveis que influenciam a transferéncia de conhecimentos.
FONTE: Oliveira, 2010.

Em suma, os resultados indicam que os
participantes mais motivados para transferir os
seus conhecimentos sdo aqueles que percebem:
resultados pessoais positivos no treinamento, tem
atitudes para com o treinamento e percebe os
efeitos da aprendizagem. Também pode-se dizer
gue o ambiente da empresa é fundamental para
transferéncia. Os operdrios que percebem a
avaliacdo e apoio da empresa e do supervisor,
tendem a transferir mais os conhecimentos para o
seu trabalho.

E importante ressaltar que: questdes
Ccomo os recursos e as condigdes que o cargo exige,
suporte e feedback do supervisor e percepg¢ao
negativa de suporte do supervisor, s3do as
gue provavelmente fardo os funcionarios terem

maiores niveis de transferéncia de conhecimentos
em seu local de trabalho.

Cabe um destaque a variavel percepgao
negativa de suporte do supervisor. Neste caso, por
ser um indicador invertido, essa variavel confirma
gue os participantes percebem que a auséncia
desse apoio reduz os niveis de transferéncia,
comprometendo os resultados e a eficacia dos
programas de treinamento. Supervisores que nao
apoiam, ndo prestam atencdo nos funciondrios e
nao os incentivam, ndo criam condic¢des favoraveis
para a transferéncia de conhecimentos.

O apoio do supervisor apresenta-se
também importante quando se constata que
o mesmo tem um efeito positivo no clima
de transferéncia, entendido como a percepcao das
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atitudes e acGes do supervisor no ambiente das
empresas que facilitam a transferéncia. Assim, o
supervisor conduz a uma percepgdo, por parte dos
funcionarios, de um clima mais positivo, que, por
sua vez, aumenta as condig¢des para a transferéncia.

6. CONCLUSOES

Considerando a caréncia de estudos na
area, acredita-se que este trabalho contribuiu com
o assunto, se inserindo na drea de conhecimento
sobre transferéncia no contexto da construgao civil.

Embora os conceitos de avaliacao de
treinamento e eficdcia do treinamento sejam
frequentemente utilizados com o mesmo
significado, representam diferentes constructos.
Ou seja, avaliar a eficdcia do treinamento significa
demonstrar quais fatores podem ter tido um
impacto no nivel de resultados do treinamento.

Diante disso, ndo é apenas importante
descrever os critérios de sucesso de um programa
de treinamento, mas também considerar quais sdo
os fatores responsaveis por esse sucesso. A partir
dai considerar estes fatores como importantes e
fundamentais para serem incorporados nos
proximos modelos de treinamentos a serem
desenvolvidos pelas empresas.

Neste sentido, o trabalho apresentou
algumas variaveis que influenciam na transferéncia
de conhecimentos, confirmando os resultados
apresentados em outros trabalhos. Da mesma
forma, os resultados também contribuem para a
disseminagao dos conceitos em termos de
transferéncia de conhecimentos, para que essas
varidveis passem a ser mais controladas,
permitindo a obtencdo de melhores resultados com
a aplicacdo de treinamentos na construcao civil.
Em relagdo as caracteristicas do treinamento, os
resultados obtidos no trabalho indicam que apenas
o modelo do treinamento contém elementos
importantes que podem influenciar a transferéncia
de conhecimentos. Referem-se ao conteldo,
interferéncia,

principios de aprendizagem,

relevancia, instrutores e sequéncia.
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Tais resultados reforcam a nocao de que
as empresas construtoras devem estruturar seus
treinamentos de maneira que os participantes
percebam que obterdo resultados bons e positivos.
Que percebam também a validade do treinamento
e, dessa forma, transfiram o que aprenderam para
o trabalho. Assim, a motiva¢gdo de um individuo,
para determinado curso de treinamento e sua
consequente transferéncia para o trabalho, pode
estar vinculada ao ganho associado ao
treinamento.

Os resultados mostraram que em relacao
a motivagdo para aprender, os atributos: resultados
pessoais positivos e percepcao da validade do
treinamento estdao positiva e significativamente
relacionados com a motivagdo. Nesse sentido, os
participantes que percebem o treinamento como
valido e com maior utilidade para seu trabalho e
carreira sdo aqueles que se mostram mais
motivados para aprender o conteldo e, sobretudo
para transferir.

Nessa pesquisa, observou-se que as
caracteristicas do ambiente de trabalho que podem
facilitar ou ndo a transferéncia incluem o apoio da
empresa e o apoio do supervisor. No modelo
analisado, relacionado apenas ao ambiente da
empresa, os resultados revelam, como varidveis
associadas: condi¢Ges e recursos para transferir,
percepc¢ao da importancia do treinamento, suporte
do supervisor, feedback do supervisor e percep¢ao
negativa do suporte.

O ambiente da empresa é um fator muito
importante para sua aprendizagem e desempenho
no trabalho. E fundamental a participacdo da
empresa como suporte dessa transferéncia. Ndo so
provendo recursos, mas principalmente
propiciando um clima de trabalho favoravel a
aprendizagem e transferéncia.

Enfim, acredita-se que nem todo o
conhecimento aprendido em programas de
treinamento sera transferido ou aplicado no
trabalho. Porém, espera-se que grande parte deste
conhecimento efetivamente, seja utilizada no

ambiente de trabalho.
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O uso de diversos métodos instrucionais
deve ser considerado uma importante estratégia
para se alcancar o sucesso na transferéncia de
conhecimentos. O uso de métodos praticos e
treinamento baseado na experiéncia do funciondrio
podem também vir a maximizar a transferéncia.
Assim como métodos de estimulo da aprendizagem
podem ajudar a reter mais o conhecimento.

Uma das contribuicdes praticas deste
estudo diz respeito a necessidade de disseminar a
utilizacdo de medidas de avaliagdao de programas de
treinamento, nas empresas construtoras, visando
ao aprimoramento do planejamento instrucional
realizado. Além disso, a melhoria dos cursos de
treinamento pode estimular os instrutores e
também os criadores de cursos a elaborarem
objetivos de aprendizagem mais direcionados,
assim como delinearem estratégias de ensino e
avaliacdes de aprendizagem mais compativeis com
0S Mesmos.

E fundamental também que os
funcionarios encontrem, no seu ambiente de
trabalho, reais oportunidades para usar o que
aprenderam, em termos de recursos e apoio da
empresa e do supervisor.
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