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Resumo

O proposito da presente investigacdo é contribuir para o conhecimento dos fatores
que afetam a transferéncia da formacéo para o local de trabalho. Para tal, procurou-se

estudar o efeito a curto prazo dos programas de formacao na eficécia organizacional.

No modelo em andlise foram consideradas as variaveis Expectativa de resultados,
Crenca de autoeficacia, Motivacéo para transferir e Percecdo de utilidade de contetido

e 0 seu papel preditor relativamente a Transferéncia realizada.

Neste sentido, participaram no estudo 130 colaboradores de 23 empresas de
diferentes setores em Portugal. A recolha dos dados foi feita através da aplicacdo de trés
questionarios aplicados antes, no final e quatro semanas apés a formacao, tendo por base

algumas das dimensdes desenvolvidas na literatura.

A anélise do modelo permitiu concluir que existe uma relagdo positiva e
significativa entre as variaveis Expectativa de resultados, Motivacdo para transferir,
Percecdo de utilidade de conteido e a Transferéncia realizada. Contudo, apesar do
esperado, a varidvel Crenca de autoeficacia ndo revelou estar significativamente

relacionada com a transferéncia.

O principal contributo do estudo centra-se no facto de se tratar de uma abordagem
de carater longitudinal e ter em conta varidveis de caracteristicas individuais e design da
formacdo como preditoras para a transferéncia realizada. O estudo permitiu contribuir
ndo so para a literatura empirica da transferéncia da formacdo em Portugal, como também
para que as empresas tenham mais conhecimento sobre o tema e consigam desenvolver

estratégias que influenciem as variaveis em questdo e aumentem a eficicia da formacéo.

Palavras-chave: transferéncia da formacéo; motivacao; autoeficacia; expectativas;

utilidade de contetido.
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Abstract

The purpose of this research is to contribute to the knowledge of the factors that
affect the transfer of training to the workplace. Thereby, we sought to study the short-

term effect of training programs on organizational effectiveness.

The model considered the variables Expectation of results, Belief of self-efficacy,
Motivation to transfer and Perception of content utility and it’s predictive role in relation

to the Transfer of training.

In this sense, 130 employees from 23 companies in different sectors in Portugal
participated in this study. Data collection was done by applying three questionnaires
before, at the end and four weeks after the training, based on the dimensions developed
in the literature.

The analysis of the model allowed us to conclude that there is a positive and
significant relationship between the variables Expectation of results, Motivation to
transfer, Perception of content utility and the Transfer of training. However, despite
expectations, the Self-efficacy Belief variable didn’t reveal to be significantly related to

Transfer of training.

The main contribution of the study focuses essentially on the fact that it is a
longitudinal approach and takes into account variables related to individual and design
characteristics of the training as predictors of the transfer of learning. The research
allowed to contribute not only to the empirical literature of the transfer of training in
Portugal, but also for the companies to have more knowledge about the subject and to
develop strategies that influence the variables in question and increase the effectiveness

of the training.

Keywords: transfer of training; motivation; self-efficacy; expectations; content

utility.
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Introducéo

Numa economia globalizada, as organizac¢des enfrentam hoje novos desafios num
mercado competitivo e em constante mudanca. O denominado “mundo VICA” (Volétil,
Incerto, Complexo e Ambiguo) marca a necessidade das empresas se adaptarem
constantemente e investirem em estratégias que aumentem a sua performance e
produtividade em relacdo ao mercado, isto &, estratégias que permitam potenciar as suas

vantagens competitivas.

A mudanca organizacional, associada a estratégia implementada pela empresa,
pode ocorrer com diferentes objetivos, sejam eles uma renovacgao tecnologica, alteracao
de processos internos, adocdo de novos comportamentos, etc. (Caetano, 2007). Na
maioria dos casos, a intervencdo passa, direta ou indiretamente, por a¢des de formacao,
dado ser considerada uma estratégia que possibilita 0 aumento da produtividade e eficacia

individual e, consequentemente, organizacional (Pfeffer, 1994; Caetano, 2007).

Deste modo, tendo em conta as teorias relacionadas com o potencial dos
elementos internos a organizacao, as empresas investem cada vez mais na formacéo como
um dos principais fatores que possibilita o desenvolvimento dos recursos humanos
(Aragon-Sanchez, Barba-Aragdn, & Sanz-Valle, 2003; Aguinis & Kraiger, 2009).

Em Portugal, segundo o Relatério Anual de Formacgdo Continua (2017) do
Gabinete de Estratégia e Planeamento as empresas que investem em ac¢des de formacao
para 0s seus colaboradores tém vindo a aumentar nos Gltimos anos, sendo que o custo
associado a esta pratica em 2017 era superior a 258 milhdes de euros. O valor acrescido
relacionado a formacéo, leva a que as empresas procurem respostas quanto a eficacia das
mesmas e 0 seu impacto na performance e resultados organizacionais, existindo, por parte
das mesmas, ainda algumas reticéncias no que diz respeito a tematica (Aragon-Sanchez
et al., 2003).

Neste sentido, € crucial continuar a desenvolver investigacdo na area da formacéo
profissional, contribuindo para o conhecimento empirico e para o desenvolvimento das
praticas organizacionais de modo a permitir avaliar os efeitos da formacao profissional
na eficacia individual e organizacional, bem como desenvolver estratégias para potenciar

0 Seu impacto.
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Tendo isto em conta, o presente estudo procura contribuir para o conhecimento da
formacédo profissional, a sua eficacia e os fatores que a influenciam. A pergunta que
procuramos responder no estudo é se a Expectativa de resultados (pré-formacéo), a
Crenca de autoeficacia (pré-formacéo), a Motivacédo para transferir (pds-formacdo) e a
Percecdo de utilidade de contetdo (pds-formacdo) sdo varidveis preditores da
Transferéncia realizada para o local de trabalho apds quatro semanas da data das
formagces em questdo. E de notar que, ao conhecermos os preditores da Transferéncia
realizada e os fatores que possibilitam aumentar a eficacia da formacéo, as empresas

podem adaptar e melhorar as acdes que desenvolvem e potenciar os seus resultados.

Como forma de responder a pergunta de partida e atingir o objetivo proposto
anteriormente, este estudo esta dividido em duas partes principais: uma sintese sobre as
diferentes abordagens teoricas desenvolvidas e o estudo empirico desenvolvido para

estudar as variaveis referidas anteriormente.

Numa primeira parte recorremos a leitura dos principais autores que abordaram a
formacéo profissional tanto em Portugal como no estrangeiro, os fatores correlacionados
com a transferéncia da aprendizagem e a avaliacdo da formacdo. Esta leitura e analise
permitiu ndo s6 desenvolver os questionarios aplicados, como também perceber os
modelos de andlise existentes, as varidveis mais estudadas e as conclusdes desenvolvidas
ao longo dos ultimos anos. A segunda parte, correspondente ao estudo realizado,

encontra-se dividida em capitulos: metodologia, resultados, discussao e conclusao.

A metodologia apresenta uma caracterizacdo sociodemografica e de insercédo
profissional da amostra utilizada, bem como das formag6es acompanhadas. S&o ainda

abordados os procedimentos, os instrumentos utilizados e a analise dos dados efetuada.

O capitulo referente a exposicao dos resultados, tal como 0 nome indica, procura
apresentar os resultados das andlises realizadas através da utilizagdo do Statistical
Package for the Social Science (versdo 25), seguindo-se a discussédo dos mesmos onde se

procura cruzar estes dados com a literatura existente e apresentada na primeira parte.

Por ultimo, é apresentada uma conclusdo do estudo onde é possivel perceber os
principais contributos da investigacao tanto a nivel empirico como prético e ainda as suas

limitacOes e sugestdes de investigagdes futuras.
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1. Reviséo de Literatura
1.1. A Formagéo Profissional

Existem inimeras abordagens relativamente a formacgdo profissional, a sua
caracterizacdo e definicdo. Contudo, na sua maioria, os autores definem o conceito como:
“systematic approach to affecting individual’s knowledge, skills, and attitudes in order
to improve individual, team, and organizational effectiveness” (Goldstein & Ford, 2002
in Aguiris & Kraiger, 2009: 452), que permite que as organizacOes e 0S Seus
colaboradores aprendam a lidar com os efeitos da mudanca que ocorrem em diferentes
niveis (Alvelos, Ferreira & Bates, 2015). Segundo Aguiris e Kraiger (2009), esta
abordagem é um dos principais fatores que contribui para o bem-estar e melhoria da
performance dos colaboradores.

Para manter a sua vantagem competitiva e perpetuar no mercado global, é
imperativo que as empresas se desenvolvam em trés dominios principais: finangas,
produtos e mercado e capital humano (Boudreau & Ramstad, 2005). Nao obstante, com
as empresas a operar num mercado cada vez mais globalizado e com a criacdo e o
desenvolvimento de produtos semelhantes, o capital humano tem vindo a ganhar extrema
relevancia para o sucesso estratégico das empresas (Salas, Tannenbaum, Kraiger &
Smith-Jentsch, 2012).

Tendo isto em conta, a formacao profissional pode enquadrar-se na segunda fase
da mudanca organizacional planeada, isto é, a fase de intervencdo que consiste em
providenciar um conjunto de acdes com o objetivo de implementar as mudancas propostas
e estruturadas em associagdo com a estratégia da organizacdo (Caetano, 2007).
Adicionalmente, € importante ter em consideracdo que a formacéo profissional pode ser
formal ou informal, isto €, pode ocorrer através de momentos desenhados pela
organizacdo especificamente para obter, trocar e disseminar informacdo (formagéo
formal) ou através de oportunidades de troca de conhecimento que ocorrem na interagdo

social e networking (formagdo informal) (Austin, 2008).

Tal como referido por Aguiris e Kraiger (2009), existem diversos estudos que
demonstram o impacto positivo, seja de forma direta ou indireta, desta pratica em
diferentes niveis de impacto. A nivel individual e de equipa, evidéncias afirmam que as

atividades de formacdo afetam a performance profissional, bem como outros fatores que

3
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a influenciam diretamente, como, por exemplo, “innovation and tacit skills, adaptive
expertise, technical skills, self-management skills, cross-cultural adjustment” (Aguiris &
Kraiger, 2009: 457) e indiretamente como, por exemplo, “empowerment;
communication, planning, and task coordination in teams” (Aguiris & Kraiger, 2009:
457). No entanto, a formacéo pode ndo se cingir apenas ao conhecimento declarativo ou
procedimental, tendo também impacto no conhecimento estratégico, relacionado com o
saber aplicar um determinado conhecimento apreendido (Kozlowski et al., 2001 in
Aguiris & Kraiger, 2009; Kraiger et al., 1993 in Aguiris & Kraiger, 2009), também

denominado expertise adaptativo por Smith et al., (1997).

Adicionalmente, no que se refere ao impacto da formacdo nas equipas, estudos
como o de Salas, DiazGranados, Klein, Burke e Stagl (2008) tém demonstrado que a
formacdo profissional providenciada a equipas de trabalho permite potenciar os seus
resultados a diferentes niveis, isto €, a nivel cognitivo, afetivo, processos de trabalho em
equipa, entre outros. Por outro lado, a formacdo de lideres tem também impacto na
eficacia da equipa na medida em que, segundo Santos, Caetano e Tavares (2015) a
formacdo permite melhorar as funcdes de lideranca e consequentemente aumentar a

eficacia das equipas.

A nivel organizacional, os impactos positivos da formacdo profissional mais
referidos na literatura passam pela melhoria na performance referente, por exemplo, a
produtividade, eficacia, rentabilidade e receita operacional por colaborador. Por sua vez,
a performance tem impacto direto em variaveis como a reducdo de custos e a melhoria da
qualidade e quantidade de trabalho e, impacto indireto, em questdes como o turnover e a
reputacao da organizagéo (Aguiris & Kraiger, 2009). Por outro lado, a formagao promove
a inovacdo do mercado (Sung & Choi, 2013) na medida em que qualifica os profissionais

e permite que estes estejam preparados para um mercado mais desafiador.

Ainda relativamente ao nivel organizacional, € de notar que o principal ponto de
alavancagem de influéncia na eficacia organizacional € a transferéncia, isto €, para que
seja possivel potenciar a eficacia organizacional, € imperativo que ocorra a transferéncia
da formacdo para o local de trabalho (Kozlowski, Brown, Weissbein, Cannon-Bowers &
Salas, 2000).
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No terceiro nivel referido, a formacao profissional impacta a sociedade na medida
em que melhora a qualidade da forca laboral, permitindo o crescimento econémico
(Aguiris & Kraiger, 2009), o que indiretamente tem impacto positivo na competitividade
laboral e na qualidade de vida da populacdo. Por outras palavras, uma forca laboral
qualificada permite atrair e reter empresas em determinados paises e/ou regides,

proporcionando a reducgéo da taxa de desemprego (Salas et al., 2012).

Em suma, podemos afirmar que a formacéo profissional se afigura como uma
pratica estratégica de recursos humanos que visa impulsionar a organizagéo a alcancar 0s
objetivos propostos (Yelon, Ford & Bhatia, 2014) e permitir que os diferentes niveis
beneficiem e se desenvolvam (Saks & Burke, 2012) de forma a lidar com os desafios

atuais.

Apesar dos inumeros beneficios associados a formacdo e dado o contexto global
e competitivo em que o mercado atual perpetua ter levado a um forte investimento nesta
pratica, a mesma tem ainda espaco para ser desenvolvida e potenciada em mais
organizacGes. Mas porque € que existem empresas que nao recorrem a formacéo ou que
ndo a valorizam? Segundo Donovan, Hannigan e Crowe (2001) e Austin (2008), deve-se
ao limite de tempo, de recursos e de lideranca dentro das organizacdes, referindo ainda
as dificuldades de implementar um processo que obriga os colaboradores a sair da sua
“zona de conforto” e a confronta-los com novos habitos. Por outro lado, Aragdn-Sanchez,
et al., (2003) salientam ainda o facto de que tal pode ocorrer devido a inimeras empresas
ndo compreenderem como € gue o0 investimento feito nesta préatica de recursos humanos
se traduz em valor positivo nos resultados organizacionais dada a inexisténcia ou as

lacunas existentes nos processos de avaliacdo da formacéo.

No que diz respeito ao contexto nacional, o Relatorio Anual de Formacéo
Continua (2017) do Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho,
Solidariedade e Seguranca Social, refere que entre 2015 e 2017, o nUmero de empresas
com ac¢0es de formacdo aumentou em 8,5%, crescendo de 49 006 para 53 549 empresas.
O relatério em questdo demonstra ainda que, apesar de a formagao profissional se tratar
de uma abordagem em crescimento, existe ainda potencial de crescimento e

desenvolvimento nas empresas localizadas em Portugal.
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Por outro lado, em 2017, os custos por formando em Portugal foram calculados
numa média de 348,94 euros (Relatorio Anual de Formacdo Continua, 2017). Posto isto,
é importante ter em conta que quando enfrentam pressdes financeiras e momentos de
crise, as empresas tendem a reduzir os seus custos primeiramente na area de formacéo e

desenvolvimento de colaboradores (Langmann & Thomas, 2017).

Com indicadores a mostrar-nos que o investimento das empresas na formagéo
profissional continua a aumentar (Salas & Cannon-Bowers, 2001) e com muitas empresas
ainda a registar uma falha no desenvolvimento de competéncias e adequacdo as
necessidades (Burke & Hutchins, 2007; Grossman & Salas, 2011), as organizacdes véem-
se obrigadas a procurar respostas para perceber o retorno do seu investimento, isto é, se
e quanto do que € transmitido nas a¢des de formacao é efetivamente aplicado nas fungoes
e se consequentemente traz mais valias para a organizacdo a nivel da sua performance e
eficacia desejada (Ford & Weissbein, 1997; Donovan et al., 2001; Saks & Belcourt, 2006;
Blume, Ford, Baldwin & Huang, 2010; Antunes, Nascimento & Bates, 2018).

Neste sentido, varios estudos tém sido desenvolvidos para obter respostas sobre o
processo de formacdo nas empresas. Um dos primeiros artigos sobre o topico foi
publicado em 1918 no Journal of Applied Psychology (JAP), dando inicio a um
crescimento gradual de investigacdo na area, com especial enfoque na descricdo do
conceito. Nos anos 2000, quando se registou um grande crescimento de publicagdes sobre
a tematica, a abordagem passou a ser centrada no formando enquanto individuo com
determinadas caracteristicas e nos beneficios da formacéo a nivel individual, da equipa e
organizacional (Bell, Tannenbaum, Ford & Kraiger, 2017). S6 mais recentemente a
avaliacdo da formac&o e o0 que acontece para além da formacéo formal comecou a ser uma
das principais preocupacdes “fruto da crescente presséo para que seja demonstrada a
utilidade destas intervengoes para o desenvolvimento organizacional.” (Miguel &

Caetano, 2007: 39).

A avaliagédo da formacdo, crucial para as empresas que investem nesta préatica, €
definida como um sistema de investigagdo — recolha e andlise de dados — que visa
perceber os resultados de uma ac¢do de formagdo ou programa de formagéo no que diz
respeito aos seus efeitos e eficdcia numa determinada empresa (Caetano & Velada, 2007,
Aguinis & Kraiger, 2009), permitindo tomar decisdes e fazer alteracdes em relacdo ao

programa em execucdo (Saks & Burke, 2012; Salas et al., 2012). Caso seja de interesse a
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mudanca de atitude dos colaboradores, pode ser verificado se houve mudanca de

“conformidade” para “participagdo ativa” (Fonseca & Caetano, 2007).

Deste modo, segundo Miguel & Caetano (2007), o proposito da avaliagdo passa
por “(a) determinar se a formagdo atingiu os seus objetivos; (b) saber o valor dos
programas de formacdo para a organizagdo; (c) identificar areas do programa que
precisem ser melhoradas; (d) identificar a audiéncia apropriada para programas futuros
e (e) rever e reforgar os pontos-chave do programa.” (Miguel & Caetano, 2007: 40).
Assim, assume-se que € imperativo que os resultados da avaliacdo da formacdo estejam
positivamente correlacionados com a medicdo de transferéncia de aprendizagem na
medida em que esta andlise permite que as organizacbes tenham informacdo
preponderante para a melhoria constante e desenvolvimento dos programas de formagéo
(Saks & Burke, 2012).

1.2. Transferéncia da aprendizagem da formacéo para o local de trabalho

A transferéncia da aprendizagem foi originalmente definida como a aprendizagem
de uma resposta a uma situagéo que influencia a resposta num contexto diferente (Adams,
1987). Desde entdo, surgiu um namero elevado de definicdes do conceito por varios
autores, porém, na sua maioria, 0 mesmo é definido como o nivel em que os formandos
aplicam efetivamente no local de trabalho, o conhecimento, as competéncias e atitudes
adquiridas na formacéo (Baldwin & Ford, 1988; Austin, 2008; Weldy, 2009).

Adicionalmente, para ocorrer a transferéncia da aprendizagem, é imperativo que
os individuos generalizem o conhecimento para o local de trabalho e o mantenham
durante um periodo de tempo. A primeira dimensdo — generalizagcdo — consiste no grau
em que um determinado conhecimento adquirido numa acdo de formacéo ¢ aplicado em
contextos diferentes (Baldwin & Ford, 1988). Segundo Gagne (1965), existem dois tipos
de processos de generalizacéo: o lateral que ocorre quando o conhecimento € aplicado em
situacbes com o mesmo nivel de complexidade ou dificuldade e o processo vertical que,
em contraste com a anterior, se refere as situacdes em que o que € adquirido na formacéo
afeta a aquisicdo de um conhecimento ou competéncia mais complexos (Blume, et al.,
2010).

No que diz respeito a manutencéo, este processo é definido como a capacidade de

as mudancas a nivel de competéncias e comportamentos resultantes da aprendizagem da
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formacé&o persistirem durante um determinado periodo de tempo (Baldwin & Ford, 1988;
Ford & Weissbein, 1997; Salas & Cannon-Bowers, 2001; Caetano & Velada, 2007;
Miguel & Caetano, 2007; Blume, et al., 2010; Saks & Burke, 2012; Bell., et al., 2017).
Considerada por Baldwin e Ford (1988) como uma dimensdo critério, a manutencdo tem
demonstrado ser um dos principais problemas nas empresas que investem na formacéo
na medida em que apesar de os formandos aplicarem o que aprendem no local de trabalho,
esta transferéncia diminui ao longo do tempo. No seu estudo, Saks e Belcourt (2006)
afirmam que 62% dos formandos transferem a aprendizagem imediatamente apds a

formacéo, 44% apds seis meses e apenas 34% apds um ano da data da formacéo.

Apesar de as definicdes se focarem maioritariamente na transferéncia enquanto
processo que ocorre entre a acdo de formacdo e o trabalho desenvolvido, é importante ter
em conta que esta ocorre unicamente se existir aprendizagem e que os beneficios a ela
associados surgem, como vimos anteriormente, apenas se esta aprendizagem transferida
se mantiver ao longo de um determinado periodo de tempo (Noe, Hollenbeack, Gerhart
& Wright, 2006; Weldy, 2009). Neste contexto, a aprendizagem é definida como um
processo interno de aquisicdo de conhecimento ou novos comportamentos, envolvendo
uma mudanca permanente (Yamnill & McLean, 2001; Velada, Caetano, Michel, Lyons
& Kavanagh, 2007; Salas et al., 2012).

Deste modo, podemos afirmar que a transferéncia da aprendizagem se trata de um
processo complexo e dindmico que é influenciado por diferentes variaveis, estando
associada a trés principais dimens@es: caracteristicas dos formandos, concecdo da
formagéo e ambiente de trabalho (Baldwin & Ford, 1988; Caetano & Velada, 2007;
Velada & Caetano, 2007; Austin, 2008; Saks & Burke-Smalley, 2014; Massenberg,
Schulte & Kauffeld, 2016; Antunes, et al., 2018).

Dada a importancia de compreender o processo de transferéncia e os fatores que
o influenciam enquanto preditores, moderadores ou mediadores, tém existido tentativas
de definir um modelo explicativo de forma a compreender a transferéncia da
aprendizagem (Miguel & Caetano, 2007). Ao desenvolverem uma revisdo de literatura,
Baldwin e Ford (1988) definiram as trés dimens@es referidas anteriormente e criaram um
modelo que tem em conta inputs da formacdo (onde se enquadram as dimensoes
apresentadas), outputs da formacéo (aprendizagem e retencdo) e condicGes para transferir

(generalizacdo e manutencao). Nos estudos posteriores, as trés categorias de input tém
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sido o centro das investigacdes sobre a transferéncia da aprendizagem e permitiram
definir um conjunto de varidveis que, dentro de cada dimensdo, influenciam o processo
referido. Na Figura 1 podemos observar o modelo de Baldwin e Ford (1988)

relativamente ao processo de transferéncia.

Figura 1 — Modelo do processo de transferéncia de Baldwin & Ford (1988)

Training Inputs Training Outputs Conditions of Transfer
Trainee
Characteristics | _ __ _ _ __ __ __ . . . _ 9
* Ability |
* Personality - T I
* Motivation | |
| |
- | |
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Design * +
* Principles of Learning Generalization
Learning —_—— — & —— ] &
* Sequencing Retention Maintenance
= Training f '
Content |
! |
‘ |
Work | |
Environment | . _ . _
* Support |
« Opportunity |— — — — ———— — — — — — -
to Use

A concecao da formacéo é definida como incluindo processos como a selecéo de
métodos e técnicas adequadas, identificacdo de objetivos e das ferramentas e estratégias
necessarias para assegurar o sucesso da transferéncia (Bell, et al., 2017), tendo em conta
trés principais fatores: fatores de capacidade (inclui variaveis como, por exemplo, a
percecdo de validade de contetdo, design da transferéncia e oportunidades para
transferir), principios de aprendizagem (variaveis como elementos idénticos, principios
gerais e variabilidade de estimulos) e estratéegias pos-formativas (variaveis como
estabelecimento de objetivos, autogestdo e prevencdo de Recaidas) (Salas & Cannon-
Bowers, 2001; Velada, 2007; Caetano & Velada, 2007).

Por sua vez, a dimensdo caracteristicas dos formandos tem um papel bastante
importante na transferéncia da aprendizagem e ¢é definida como incluindo capacidades,
tracos de personalidade, motivacao, valores e interesses, atitudes e emocdes e percecdes
individuais do formando (Bell, et al., 2017), reconhecendo fatores como os Big Five,
locus de controlo, orientagdo para 0s objetivos, capacidade cognitiva, crenga de

autoeficécia, preparacao prévia dos formandos, motivacao (que engloba: motivacédo para
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aprender e motivacdo para transferir), atitudes face ao trabalho e/ou carreira (inclui
variaveis como, por exemplo, a implicagdo organizacional e o envolvimento da fungao),
reacOes dos formandos (reacOes afetivas e reagdes de utilidade), caracteristicas scio
demogréaficas (por exemplo: sexo, idade e antiguidade) e aprendizagem e retengdo
(Velada, 2007; Caetano & Velada, 2007).

Por ultimo, a dimensdo Ambiente de Trabalho ou Organizacional, diz respeito ao
conjunto de padrdes de significados das caracteristicas da organizacdo partilhados entre
os colaboradores da mesma (Tracey, Tannenbaum, & Kavanagh, 1995), ao clima de
transferéncia (fatores como, por exemplo, suporte do supervisor e/ou dos pares) e a
cultura organizacional, que abrange a cultura de aprendizagem continua (Velada, 2007;
Caetano & Velada, 2007).

De modo a compreendermos a teia de interligac@es e influéncias das variaveis
com o processo de transferéncia da aprendizagem, é ainda fulcral termos em conta que

existem outras dindmicas que tém impacto na transferéncia da formacéo.

Por um lado, estas trés dimensdes também sdo afetadas por outras como, por
exemplo, o contexto organizacional que inclui os valores e a cultura, a estrutura
organizacional, a politica de recursos humanos e as préaticas de gestdo, e que tém
influéncia nas dimensdes de design da formacéo e ambiente de trabalho, podendo estas
serem analisadas como variaveis mediadoras da transferéncia (Caetano & Velada, 2007;
Bhatti, Battour, Sundram & Othman, 2013). Segundo Rouiller e Goldstein (1993), “(...)
variaveis organizacionais como a cultura, a politica de recursos humanos, a estrutura
organizacional e as praticas de gestdo contribuem para a emergéncia de um clima de
transferéncia que, por sua vez, pode ampliar os seus efeitos sobre a aplicacdo da

aprendizagem no contexto de trabalho.” (Caetano e Velada, 2007: 28).

Por outro lado, estas dimensdes tém um papel distinto em diferentes periodos de
tempo, isto €, podem ter influéncia no que diz respeito a transferéncia da aprendizagem
antes, durante ou apds o momento da acdo de formacdo. Segundo Tannenbaum et al.,
(1992) referido por Alliger, Tannenbaum, Bennett, Traver e Shotland, (1998), estudos
demonstram que o que ocorre antes da acdo de formacgdo pode ter tanto ou até mais
importancia do que o que ocorre durante e apds a mesma no que diz respeito a eficacia da
formagé&o. Tal ocorre, na medida em que pode ter impacto/influéncia (i) na mentalidade

dos formandos face a formacdo, (ii) nas variaveis que aumentam o engagement do
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formando para aprender e participar e (iii) na forma como a formacdo pode ser

desenvolvida para maximizar a experiéncia de aprendizagem (Alliger, et al., 1998).

Para que a formacdo alcance o sucesso desejado, & necessario que sejam
assegurados diferentes passos, entre 0s quais, o levantamento e anélise das necessidades,
o desenvolvimento e implementacdo de um plano de formacéo adequado ao contexto e as
necessidades identificadas anteriormente e, por fim, a avaliacdo da formacao que permita
definir as lacunas e &reas de melhoria bem como os resultados positivos (Aragon-
Sanchez, et al., 2003).

De modo a avaliar a eficécia da formacéo, isto é, verificar se ocorre transferéncia
de aprendizagem para o local de trabalho, tém vindo a ser desenvolvidos diversos
modelos de avaliacdo. Contudo, segundo Langmann e Thomas (2017) continuam a existir
muitas limitacdes nestes modelos, em particular, no que diz respeito a sua simplicidade
(Bates, 2004 in Langmann & Thomas, 2017), complexidade (Alliger, Tannenbaum,
Bennett, Traver, & Shotland, 1997 in Langmam & Thomas, 2017) e na falta de
enguadramento dos diferentes niveis que fazem parte da organizacéao e que poderdo afetar

0 processo de avaliacao.

Caetano (2007) refere que no processo de avaliagdo da mudanca, ap6s a
intervencdo, é importante cruzar dois critérios: hard ou objetivos como, por exemplo, o
namero de vendas, reclamac@es, defeitos de fabrico, etc., e soft ou subjetivos de carater
preceptivo como, por exemplo, a satisfacdo, aprendizagem face a novas técnicas, etc., de
forma a ter acesso a uma avaliacdo mais completa. Neste sentido, o0 modelo de quatro
niveis de Kirkpatrick (1959; 2006), pioneiro na &rea e 0 mais utilizado nas ultimas
décadas, tem em consideragdo as duas dimensdes. Primeiramente destaca a experiéncia
de formacdo do colaborador, a sua aprendizagem e depois o impacto na organizagéo
(Langmann & Thomas, 2017). Deste modo, O modelo de Kirkpatrick (1959; 2006), tendo
como objetivo averiguar o impacto da formacao na organizacéo e nos seus colaboradores,

¢ constituida por quatro niveis: reacdes, aprendizagem, comportamento e resultados.

O primeiro nivel, denominado reacdes, refere-se a opinido dos formandos sobre a
sua experiéncia na formacéo, tendo em conta aspetos como os formadores, o design da
formacao, a sua duracdo, etc. (Caetano & Velada, 2007). E importante termos em conta
que existem dois tipos de reacgdes: reacdes afetivas que dizem respeito a satisfagdo sentida

pelos formandos em relacdo a acdo de formacao e reacfes de utilidade que pretendem
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perceber a utilidade e valor da formacédo percecionados pelos formandos (Kirkpatrick
(1959; 2006); Alliger, et al., 1998). Na sua maioria, as empresas utilizam um inquérito
para averiguar estas varidveis, permitindo obter informagdes sobre as caracteristicas da

formacéo e consequentemente potenciar o programa da mesma (Saks & Burke, 2012).

O segundo nivel, tal como o nome indica, diz respeito a aprendizagem feita pelos
formandos no momento da formacdo, tendo em conta o desenvolvimento de
conhecimentos declarativos, processuais, técnicos e mudanca de atitudes e valores
(Caetano & Velada, 2007). Deste modo, podemos afirmar que existem trés dimensoes
dentro do segundo nivel: o conhecimento imediato ap6s a formacédo, a retencdo do
conhecimento algum tempo apdés a formacdo e, por Udltimo, a demonstracdo de
competéncias que se refere ao desenvolvimento e aplicacdo de competéncias que ocorre
depois da formacdo (Alliger, et al., 1998). Do ponto de vista metodoldgico, as empresas
podem recorrer a uma metodologia quase experimental e longitudinal, isto €, recolher os
dados antes, durante e apos a formacdo e/ou a testes de conhecimentos declarativos,
fornecendo informacdes sobre a necessidade de adequar o conteldo lecionado e 0s
métodos utilizados (Saks & Burke, 2012).

O terceiro nivel corresponde ao comportamento e trata-se da transferéncia de
aprendizagem da formacdo para o local de trabalho, ou seja, procura perceber o que €
efetivamente aplicado no local de trabalho que tenha sido apreendido na formacédo
(Alliger, et al., 1998) e que adaptacdes se podem efetuar tendo em conta esse objetivo.
Metodologicamente, as empresas recorrem a uma analise antes e depois das acdes de
formagcdo através de observacdes e entrevistas.

O quarto e Gltimo nivel tem em conta os resultados da formacao no contexto da
empresa, abrangendo variaveis objetivas como o numero de vendas, lucro, gestdo da
qualidade, turnover, etc. E necessério proceder a recolha de dados e anélise das diferentes
variaveis antes e depois da formacéo de forma a calcular o impacto quantitativo da mesma
na organizacdo (Caetano & Velada, 2007) e perceber ainda se 0 mesmo corresponde ao
inicialmente esperado. Mais recentemente, autores acrescentaram a este Ultimo ponto um
outro nivel designado por Return on Investment (ROI), permitindo evidenciar o impacto

da formacéo a nivel financeiro. Um exemplo deste modelo € o de Phillips & Stone (2000).

A simplicidade e abordagem do modelo de quatro niveis de Kirkpatrick (1959;

2006) permitiu que muitas empresas o0 adotassem para avaliar as acfes de formacéo que
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desenvolvem até ao dias de hoje (Caetano, 2007; Salas et al., 2012; Langmann & Thomas,
2017). Contudo, é de notar que, em Portugal, a maioria dos estudos na area d&o especial
destaque apenas ao primeiro (reacdes) e segundo (aprendizagem) niveis (Alvelos, et al.,
2015), ndo permitindo averiguar os resultados da formacdo na performance dos
formandos. Assim, as empresas em Portugal recorrem maioritariamente a aplicacdo de
inquéritos de satisfagdo para avaliar o impacto da formagdo na organizacdo. Tal ocorre
por diferentes motivos, entre os quais podemaos referir a dificuldade e os custos associados
a recolha e interpretacéo dos dados e falta de métodos para os medir (Aragon-Sanchez et
al., 2003).

Apesar da sua ampla utilizacdo e de existirem inimeros modelos de avaliacdo que
surgiram nos ultimos sessenta anos tendo como base o de Kirkpatrick (1969; 2006), este
tem sido alvo de inimeras criticas. Caetano & Velada (2007) comegam por nos dizer que
“0 modelo providencia um vocabuldrio e uma taxonomia irregular para os seus critérios,
para além de que pode conduzir a equivocos e a generalizacBes inadequadas, em
consequéncia das limitagdes conceptuais dos constructos utilizados e da ndo explicitacao
clara das suas hipoteses.” (Caetano & Velada, 2007: 23). Estas limitagcbes passam
também por ndo se tratar de um modelo explicativo, mas sim de um esquema de
classificacdo de resultados que pressupdem uma causalidade entre os diferentes niveis,
transmitindo que o ultimo nivel (resultados) se trata do mais importante e, deste modo,
contém mais informacéo para a organizagdo (Broad, 2005; Langmann & Thomas, 2017).
Alguns autores afirmam ainda que se trata de um modelo limitativo (Donovan, et al.,
2001) e vago, dado que alguns indicadores poderiam ser categorizados em diferentes
niveis (Alliger, et al., 1998).

Adicionalmente, Mary L. Broad (2005) refere ainda que ao utilizar o modelo de
quatro niveis de Kirkpatrick (1959; 2006), muitas empresas assumem que o nivel 3
(comportamento) é a medida para avaliar a transferéncia da aprendizagem, traduzindo-se
na eficacia da formacdo, sendo que, como sabemos, existem inumeros fatores adicionais
que interferem neste dominio. Em suma, o autor desenvolveu uma abordagem centrada

na avaliacdo da formacéo e ndo na eficacia da mesma (Miguel & Caetano, 2007).

No século X X1 tem existido pouca investigacdo no que diz respeito a validar novas

medidas de avaliacdo (Velada et al., 2007; Aguiris & Kraiger, 2009), mas tém vindo a ser
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desenvolvidos e validados alguns modelos e ferramentas que permitem guiar a avaliacdo

da formagéo.

Holton (1996) argumenta que o modelo dos quatro niveis de Kirkpatrick (1959;
2006) se trata de uma taxonomia e ndo de um modelo na medida em que ndo tem em
conta as componentes necessarias para tal, realcando a necessidade de se desenvolver os
estudos nesta area e desenvolver um modelo que permita avaliar as praticas de
desenvolvimento dos recursos humanos. E neste seguimento que surge o modelo de
Avaliacgéo de Holton (1996; 2000).

Considerado por muitos autores uma abordagem mais compreensiva e também
complexa ao considerar mais critérios e fatores do que Kirkpatrick, o modelo de Holton
(1996; 2000) sugere que “alternative strategies might be possible to enable the
development of practical evaluation tools that were grounded in theory” (Donovan, et
al., 2001: 221), procurando assim dar resposta a dois problemas identificados: nao existir
garantia de que o que € apreendido na formacao seja transferido para a pratica da funcéo
e a existéncia de inumeros critérios e abordagens de avaliacdo (Silva, Veloso & Caetano,
2014).

Inicialmente o modelo de Holton (1996; 2000) comecou por ter em consideracao
apenas trés dominios (habilidade para aplicar o conhecimento, motivacdo e contexto),
sendo acrescentadas mais tarde as dimensdes secundarias (Holton, 1996; Holton, Bates
& Ruona, 2000; Antunes, et al, 2018). O modelo em questdo tem em conta as
caracteristicas individuais dos formandos, mostrando que estas poderdo também ter efeito
nos outputs/efeitos da formacao profissional (Donovan, et al., 2001). Para além disso, ao
afirmar que a avaliagdo da transferéncia se baseia numa avaliagdo de desempenho
individual em associagéo com quatro categorias, Holton (1996; 2000) ndo tem apenas em
consideracao as caracteristicas individuais como também considera o design da formacao,
a motivagao para aprender e transferir dos formandos e as caracteristicas do ambiente de
trabalho (Silva, et al., 2014).

Neste sentido, como podemos observar na representacdo do modelo na Figura 2,
0 modelo tem como foco cinco dimensdes: habilidade, resultados, contexto/ambiente de
trabalho, motivacdo e influéncias secundarias (Holton, Bates & Ruona, 2000), sendo que
em cada uma delas podemos encontrar diferentes fatores que tém impacto, direto ou

indireto, na transferéncia da aprendizagem.
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Figura 2 — Learning Transfer System Inventory: modelo de Holton et al., (2000)
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Algumas limitages tém sido apontadas, entre elas, o facto de n&o existirem
mecanismos de feedback e interacéo entre os diferentes fatores (Kirwan & Birchall, 2006
in Silva, et al., 2014). Do ponto de vista metodologico, é de notar que existem alguns
estudos que testam o modelo, contudo, um teste completo ndo é possivel até a data uma
vez que segundo o proprio autor, referenciado por Langmann & Thomas (2017), ndo
existem as ferramentas necessarias para tal. Porém, com base no modelo referido, o
Learning Transfer System Inventory (LTSI) foi concebido para analisar os diferentes
fatores no contexto organizacional, identificando uma parte do modelo no que diz respeito
a relacdo entre a transferéncia da aprendizagem e o desempenho individual (Donovan, et
al., 2011).

Assim, o LTSI trata-se de um sistema constituido por 16 fatores divididos em
quatro categorias: habilidade para aplicar o conhecimento (capacidade individual para
transferir, percecdo da validade do contetdo, design da transferéncia e oportunidade para
aplicar a aprendizagem), motivagdo para aplicar (motivacdo para transferir a
aprendizagem, performance — expectativa de resultados e esforco para transferir —
expectativa de performance), ambiente de trabalho desenhado para apoiar a sua aplicagédo

(resultados individuais — positivo, resultados individuais — negativos, apoio dos pares,
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apoio do manager/supervisor, sancdes do manager/supervisor, abertura a mudanca e
Coaching — feedback/performance) e caracteristicas dos formandos (preparacdo do
formando e autoeficacia de desempenho).

Tendo em conta os fatores referidos, o sistema permite identificar, nos diferentes
tipos de formacdo, os fatores que influenciam positivamente a transferéncia da
aprendizagem, permitindo por um lado compreender areas com potencial para serem
melhoradas e potenciadas no que diz respeito ao clima de transferéncia organizacional e,
por outro lado, podendo ser “potentially a powerful predictive tool for training
outcomes.” (Donovan, et al., 2011: 228). Para Holton et al., (2000), este seria um sistema
a ser posto em pratica antes da formacéo de forma a ter acesso ao contexto, poder adaptar
o design da mesma e detetar possiveis problemas de transferéncia. Porém, no que diz
respeito a pratica nas empresas, inimeros autores referem que o LTSI é, na sua maioria,
aplicado sob a forma de um inquérito apenas uma vez ap0s a acdo de formacéo
(Massenberg, et al., 2016).

Em Portugal, Velada, Caetano, Michel e Holton (2009) reconheceram a
importancia de aplicar ferramentas eficazes para a avaliacdo da formacao nas empresas e
comecam por traduzir o Learning Transfer System Inventory e permitir a sua validagéo
para ser aplicado de modo a maximizar o investimento efetuado no desenvolvimento dos
recursos humanos através da pratica de formacdo. Mais tarde, Antunes, et al., (2018) no
artigo “The revised learning transfer system inventory in Portugal”, tal como o titulo
indica, revalidam o sistema no contexto portugués e afirmam ainda que o “LTSI in
Portugal continues to offer significant advantages to HR practices, with the potential to
provide deciders with a cross-cultural validated tool based on an integrated perspective ”
(Antunes, et al., 2018: 316).
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1.3. Variaveis preditoras da transferéncia da aprendizagem

Como vimos anteriormente, Holton et al., (2000), ao desenvolver o sistema LTSI
considera diferentes fatores que afetam, direta ou indiretamente, a transferéncia da
aprendizagem e consequentemente a performance organizacional. Tendo isto em conta,
no modelo de analise do presente estudo (Figura 3) teremos em consideracdo a
Expectativa de resultados (Performance — outcomes), a Crenca de autoeficicia
(Performance self-efficacy), a Motivacdo para transferir (Motivation to transfer) e a
Percecdo de utilidade de contetdo (Content validity). Deste modo, iremos apenas abordar
as variaveis referidas que, em diferentes niveis e de acordo com a literatura, tém

demonstrado ter impacto na transferéncia da aprendizagem.
Expectativa de Resultados

A dimensdo Expectativa de Resultados € definida como a expectativa de que as
mudangas no desempenho no trabalho conduzirdo a resultados valorizados (Holton et al.,
2000). Segundo a Teoria das Expectativas de Vroom (1964), as expectativas sao
percecionadas como a relacdo entre uma acao ou esforco e o seu resultado ou vantagens
que poderao resultar do mesmo (Van Eerde & Thierry, 1996). Neste sentido, assume-se
que a probabilidade de os individuos aplicarem o conhecimento apreendido na formacéo
é maior quando maior for a sua expectativa nos resultados obtidos (Noe, 1986).

Tendo isto em conta, no modelo de Holton (2000), este fator enquadra-se na
dimensdo Motivacdo, isto é, motivacdo para melhorar o trabalho através da
aprendizagem. Nas categorias identificadas no modelo explicativo de Baldwin e Ford
(1988), as Expectativas encontram-se na categoria de caracteristicas dos individuos,
tratando-se de uma das varidveis centrais para compreender a eficacia da formagéo
(Axtell, Maitlis & Yearta, 1997).

Neste sentido, a variavel em questdo tem sido estudada a nivel da pré-formacdo,
assumindo maioritariamente um papel mediador e moderador e, consequentemente,
influenciando a transferéncia da aprendizagem de forma indireta. Contudo, é de realcar
que Cannon-Bowers e Bowers (2010) dizem-nos que esta variavel, percecionada como
uma atitude em relagéo a formacao, tem demonstrado em diferentes estudos ser um forte
preditor dos resultados da formacao. Por outro lado, diversos estudos como, por exemplo,

0 de Tannenbaum, Mathieu, Salas e Cannon-Bowers (1991), Werner, O’Leary-Kelly,
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Baldwin e Wexley (1994), Massenberg, Schulte e Kauffeld (2016) revelaram que as
expectativas dos formandos em relagdo aos resultados da formacdo tem um papel
significante para compreender e explicar a motivacao para aprender e/ou transferir e,

consequentemente, na transferéncia e eficacia da formacéo.

Como percecionado pela literatura referida anteriormente, apesar da variavel em
questdo ser estudada como varidvel mediadora e moderadora da motivacao, € de notar

que o seu papel preditor da transferéncia da aprendizagem foi suportado.
Neste sentido, a primeira hipotese a ter em conta no presente estudo é:

Hipdtese 1. A Expectativa de Resultados medida antes da formacdo esta positiva e
significativamente relacionada com a Transferéncia realizada, isto é, quanto maior for a

Expectativa de Resultados, maior a Transferéncia realizada.
Crenca de autoeficacia

A variavel Crenca de autoeficacia, definida como a crenca de um formando de
que consegue alterar o seu desempenho quando quiser (Holton et al., 2000), é considerada
na dimensdo de Influéncias secundarias no modelo de Holton, dado ser considerado pelo

autor um fator que influencia indiretamente a transferéncia da formacéo.

Trata-se de um fator que se enquadra na categoria de caracteristicas dos individuos
no modelo explicativo de Baldwin e Ford (1988). A semelhanca das restantes variaveis
desta categoria, a Crenca de autoeficacia pré-formacdo tem sido uma variavel
amplamente estudada tanto como preditora do desempenho dos individuos, como no seu
papel moderador e mediador, na medida em que se acredita que quanto maior for a
autoconfianca dos formandos, maior serd a sua confianca na capacidade de adquirir os

conhecimentos e melhorar a sua performance (Grossman & Salas, 2011).

Na sua maioria, 0s estudos que abordam a Crenca de autoeficacia pré-formacéo
demonstram que a mesma tem um forte papel preditor dos resultados da formacéo e da
transferéncia que ocorre da mesma para o local de trabalho, sendo associada a capacidade
de generalizacdo e manutencdo da aprendizagem dos colaboradores (Tannenbaum &
Yukl, 1992; Mathieu, Martineau & Tannenbaum, 1993; Burke & Hutchins, 2007; Velada
et al., 2007; Blume et al., 2010; Bhatti & Kaur, 2010; Gully & Chen, 2010; Bell, et al.,
2017).
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Adicionalmente, a autoeficéacia é apontada em diversos estudos como preditora da
motivagdo para transferir que, por sua vez, tem impacto na transferéncia efetuada e na
performance dos colaboradores (Colquitt LePine & Noe, 2000; Switzer, Nagy & Mullins,
2005; Massenber, et al., 2016; Igbal & Dastgeer, 2017). Por outro lado, existem ainda
estudos que tém em conta o seu papel preditor em relacéo a utilidade de conteudo (Velada
& Caetano, 2007) e que identificam o clima de transferéncia como variavel mediadora
entre a autoeficécia e a transferéncia realizada (Sookhai & Budworth, 2010).

A Crenca de autoeficacia é uma das variaveis mais estudadas e que demonstra ter
impacto direto e indireto na eficacia da formacao, isto €, na transferéncia que ocorre entre
a formacdo e a local de trabalho. Contudo, continuam a existir estudos que ndo
identificam uma correlagdo direta entre a autoeficécia e a transferéncia da formacéo
(Axtell, Maitlis & Yearta, 1997), identificando esta relacdo apenas como mediadora ou

moderadora como vimos anteriormente.
Neste sentido, a segunda hipdtese a ter em conta no presente estudo é:

Hipotese 2: A Crenca de autoeficacia medida antes da formacdo esta positiva e
significativamente relacionada com a Transferéncia realizada, isto é, quanto maior é a

Crenca de autoeficacia, maior é a Transferéncia realizada.
Motivacao para transferir

A variavel Motivacdo para Transferir, definida como a direcdo, intensidade e
persisténcia do esfor¢o para o formando utilizar no local de trabalho as competéncias ou
comportamentos apreendidos na acdo de formacdo (Holton et al., 2000), € uma das
variaveis fundamentais para a explicagdo direta da transferéncia da formac&o tendo sido
alvo de inimeros estudos. A semelhanca das variaveis anteriores, a motivacio para

transferir é considerada uma caracteristica individual (Baldwin & Ford, 1988).

Axtell, et al., (1997) demonstraram que a Motivacgéo para transferir tem impacto
em diferentes tempos analisados, neste caso, surge como preditor significativo da
transferéncia da aprendizagem um més apos a formacéo (curto prazo) e a longo prazo
(um ano apos a formacdo). Contudo, alguns autores tém demonstrado que a variavel em
questdo tem sido maioritariamente abordada ao nivel da pré-formacdo (Velada &
Caetano, 2007; Burke & Hutchins, 2007; Bell, et al., 2017).
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Fundamental para o estudo da eficacia da formagéo, a motivacdo € uma variavel
que tem sido estudada como preditora da transferéncia da aprendizagem (Abdullah &
Suring, 2011; Reinhold, Gegenfurtner & Lewalter, 2018), mas principalmente como
variavel mediadora entre diferentes variaveis e a transferéncia realizada (Tannenbaum &
Yukl, 1992; Colquitt et al., 2000; Burke & Hutchins, 2007; Massenber, et al., 2016; Igbal
& Dastgeer, 2017).

Deste modo, dada a sua importancia para a eficacia da formacao e melhoria da
performance, tem existido um grande enfoque nos fatores preditores da motivacdo da
transferéncia, entre eles, os resultados da aprendizagem, expectativa de resultados
(Holton, 1996), autoeficacia, suporte da chefia, entre outros (Chiaburu & Marinova,
2005).

Adicionalmente, segundo Grossman e Salas (2011), Chiaburu e Lindsay (2008)
sugerem que a Motivacdo para transferir tem uma correlacdo mais forte com a
transferéncia da aprendizagem do que a Motivacdo para aprender, apesar de ambas
estarem correlacionadas, tornando mais relevante aprofundar o conhecimento em relagédo

a primeira.

Em suma, apesar da existéncia de inumeros estudos com enfoque na variavel
Motivacao para transferir, continua a ser imperativo aprofundar o conhecimento sobre
esta correlacdo e estudar a variavel referida em relacdo ao seu output e ndo apenas aos
seus preditores (Salas & Cannon-Bowers, 2001; Burke & Hutchins, 2007).

Neste sentido, a terceira hipdtese a ter em conta no presente estudo é:

Hipotese 3: A Motivacao para transferir medida no final da formacéo esta positiva e
significativamente relacionada com a Transferéncia realizada, isto é, quanto maior é a

Motivacao para transferir, maior é a Transferéncia realizada.
Percecao de utilidade de contetdo

A variavel Percecédo de utilidade de conteudo é definida como a medida segundo
a qual os formandos consideram que os contetdos transmitidos na formacéo refletem e
se adequam as exigéncias da sua funcdo (Holton, et al., 2000), estando integrada na
categoria denominada Design da formacédo de Baldwin e Ford (1988). Trata-se de uma

das variaveis de extrema relevancia no estudo da eficacia da formac&o na medida em que
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se acredita que se o conteido da formacéo for adequado as necessidades da funcéo dos

formandos, a transferéncia da formacdo seré facilitada (Bhatti & Kaur, 2010).

Tendo isto em conta, a Perce¢ao de utilidade de contetdo tem sido estudada como
uma variavel preditora da transferéncia da aprendizagem (Axtell, et al., 1997), porém, a
maioria dos estudos desenvolvidos perceciona a mesma como tendo um impacto indireto
no resultado da formacéo, dando enfoque no seu papel preditor em relagdo a motivacao
para aprender e/ou transferir (Velada & Caetano, 2007; Alvelos et al., 2015; Antunes, et
al., 2018; Suleiman, Dassanayake & Othman, 2018), tendo sempre em conta que a
variavel Percecdo de utilidade de conteido permite o aumento da aprendizagem por parte
do individuo e, consequentemente, se reflete num impacto positivo na motivacao dos

individuos.
Neste sentido, a quarta e Gltima hipdtese a ter em conta no presente estudo é:

Hipdtese 4: A Percecdo de utilidade do conteddo medida no final da formacdo esta
positiva e significativamente relacionada com a Transferéncia realizada, isto é, quanto

maior é a Percecdo de utilidade do contetudo, maior € a Transferéncia realizada.

Figura 3 — Modelo em anélise no presente estudo

Expectativa de
resultados H1

Crenca de H2

autoeficacia  ’
Transferéncia
H3 realizada
Motivagdo para /

transferir

H4
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conteudo

Pré-formagéo Pés-formagio
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2. Metodologia
2.1. Caracterizacdo da amostra

O estudo foi realizado com colaboradores de 23 pequenas e médias empresas
sediadas em Portugal. Trata-se de uma amostra heterogénea no que diz respeito aos
setores de atividade por CAE — Rev. 3, entre 0s quais encontramos atividades de
informacgdo e comunicacdo (38,5% dos participantes), eletricidades, gas, vapor, agua
quente e fria e ar frio (13,1%), atividades imobiliérias (13,1%), financeiras e de seguros
(7,7%), alojamento, restauracao e similares (7,7%), atividades de salde humana e apoio

social (6,9%), entre outras.

Tendo isto em conta, é importante salientar que a populacéo alvo é caracterizada
por colaboradores que participem numa ou mais a¢des de formagdo. Trata-se de uma
amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, na medida em que se recorreu a selecédo
das empresas para recolher os dados de forma a ser possivel acompanhar as acGes de
formagéo em questdo que incidiram sobre temas como, por exemplo, Seguranga e higiene
no trabalho, Team Dynamics, Kaizen — melhoria continua, Produtividade no trabalho,

entre outras.

Neste sentido, o numero de participantes final em estudo é de 130 colaboradores
(N = 130). A todos os inquiridos foi garantido o anonimato e confidencialidade das suas

respostas, tratando-se de participantes voluntarios.

Como forma de caracterizar a amostra deste estudo, é crucial a caracterizacdo do
perfil sociodemogréfico e situacdo profissional, entre os quais, 0 sexo, idade e antiguidade
na empresa. Para tal analise, recorremos aos métodos de estatistica descritiva. Como
podemos observar na Tabela 1, aamostra é constituida por 70 inquiridos do sexo feminino

e 60 do sexo masculino, perfazendo um total de 53,8% e 46,2%, respetivamente.

No que concerne a idade dos inquiridos, através da analise da Tabela 1 podemos
concluir que os individuos possuem idades compreendidas entre 0s 19 e 0s 58 anos, sendo

que a media de idades corresponde aproximadamente a 31 anos.

No que diz respeito a insercdo organizacional, é possivel constatar que a
antiguidade media dos colaboradores inquiridos nas diferentes organizacdes &,

aproximadamente, 5 anos.
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Tabela 1 — Caracterizacdo sociodemografica e de insercéo profissional dos participantes

N Média %

Masculino 60 46,2
Sexo
Feminino 70 53,8
Idade 130 31
Antiguidade 130 5
(anos)

2.2. Procedimento e instrumento

A pesquisa baseou-se no método de estudo de carater longitudinal, com o objetivo de
analisar o papel preditor das varidveis anteriormente descritas na transferéncia da
aprendizagem apds quatro semanas da data da formacéo. Deste modo, foram elaborados
trés questionarios: o primeiro (T1) que foi preenchido presencialmente antes das acdes de
formacdo onde foi também possivel fazer o levantamento da caracterizacdo
sociodemogréfica e de insercdo profissional; o segundo (T2), também presencial, foi
entregue no final da formac&o; o terceiro (T3) e ultimo questionario foi enviado por e-
mail e aplicado quatro semanas apés a data da formacéo, procurando fazer um follow-up

e medir a percecdo de transferéncia realizada pelos colaboradores.

De forma a ser possivel identificar o perfil dos individuos e correlacionar com 0s
resultados dos diferentes questionarios (T1, T2 e T3), foi solicitado um codigo de trés
digitos por cada inquirido que foi inserido repetidamente ao longo das diferentes fases de

recolha de dados.

23



A transferéncia da aprendizagem

2.3. Operacionalizacdo das variaveis

Neste estudo foram consideradas quatro variaveis preditoras da Transferéncia da
aprendizagem realizada: Expectativa de resultados, Crenca de autoeficacia, Motivacgéo
para transferir e Percecéo de utilidade de contetudo. Todas as variaveis foram medidas
em escala de Likert de 1 a5, em que 1 — Discordo Completamente, 2 — Discordo, 3 — N&o
concordo nem discordo; 4 — Concordo e 5 — Concordo Completamente. Para além disso,
foram ainda consideradas trés variaveis de controlo, enquadrando-se nas questdes
sociodemogréficas e de insercdo profissional, isto €, a variavel sexo, idade e antiguidade

dos colaboradores.
Expectativa de Resultados

A variavel Expectativa de resultados foi medida antes da formacdo através de
cinco itens: “Na minha empresa, as pessoas progridem rapidamente quando se empenham
no seu desenvolvimento profissional.”, “O meu trabalho ¢é ideal para quem gosta de ser
recompensado quando faz alguma coisa realmente boa.”, “Na sua maioria, as pessoas que
sdo recompensadas na minha empresa sdo aquelas que trabalham para merecé-lo.”,
“Quando me esfor¢o para melhorar o meu desempenho, acontecem-me coisas boas.” e
“Na minha empresa, os colaboradores que continuamente se desenvolvem
profissionalmente, sdo recompensados.”. A consisténcia interna da medida da dimensdo

(Tabela 2), calculada através do Alfa de Cronbach é considerada elevada (o = .80).
Crenga de autoeficacia

A variavel Crenca de autoeficacia foi medida antes da formacéo através dos seis
itens seguintes: “Estou confiante na minha capacidade de utilizar novos conhecimentos
na minha funcdo.”, “Estou certo(a) de que irei ultrapassar obstaculos na minha fungéo
que dificultam a utilizag&o de novas técnicas e conhecimentos.”, “Nunca duvido da minha
capacidade de utilizar no emprego o que aprendi.”, “Fico com muito stress com a
incerteza das situagcdes que tenho de gerir na minha funcdo.”, “No trabalho sinto-me
confiante em utilizar o que aprendi na formagdo, mesmo em situagdes dificeis.” e “Eu
lido bem com as mudancas permanentes no contexto de trabalho.”. A consisténcia interna
da medida da dimenséo (Tabela 2), calculada através do Alfa de Cronbach é considerada

aceitavel (o =.63).

24



A transferéncia da aprendizagem

Motivacgdo para transferir

A variavel Motivacéo para transferir foi medida antes da formacéo através dos
dois itens: “Mal posso esperar para voltar ao trabalho e aplicar o que aprendi nesta a¢éo.”
e “Acredito que esta formacdo vai ajudar-me a ter um melhor desempenho na minha
funcdo.”. A consisténcia interna da medida da dimensdo (Tabela 2), calculada através do
Alfa de Cronbach ¢ considerada boa (o =.74).

Percecdo de utilidade de conteudo

A variavel Percecdo de utilidade de conteudo foi medida no final da formacéo
através de um item: “Gosto da forma como a formacéo se ajusta ao que tenho de fazer na

minha fun¢o.”.
Transferéncia realizada

A variavel dependente Transferéncia realizada foi medida quatro semanas apds a
data da formacdo atraves de quatro itens: “Tenho vindo a aplicar no trabalho da minha
funcdo o que aprendi na formacdo.”, “A acdo de formacao esta a contribuir para aumentar
a minha produtividade pessoal.”, “Tenho estado a ter um melhor desempenho na minha
fun¢do devido a formagdo.” e “O meu fluxo de trabalho tem-me permitido experimentar
as novas coisas que aprendi.”. A consisténcia interna da medida da dimensao (Tabela 2),

calculada através do Alfa de Cronbach ¢ considerada aceitavel (a = .65).
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Tabela 2 — Médias, desvios-padréo, correlacfes e Alfa de Cronbach

A transferéncia da aprendizagem

Variavel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Sexo - 0.50 -
2. ldade - 0.73 | 0.12 -

3. Antiguidade - 0.72 | 0.70 | 0.56** -

4. Expectativa

de Resultados 330 | 0.77 | 0.40 | -0.47 | -0.10 | (0.80)

5.Crencade | 505 49|075 | 032 | 041 | 0.29% | (0.63)

autoeficacia

6. Motivacéo - x

para transferir 3.73 | 0.59 017 -0.05 0.06 0.22 0.09 (0.74)

7. Percecdo de

utilidadede | 3.92 | 0.48 | 0.01 | -0.01 0.06 0.16 0.41** | 0.41** -
conteudos

8.

Transferéncia | 3.40 | 0.68 | 0.19 | -0.12 | -0.11 | 0.38** | 0.34** | 0.46** | 0.43** | (0.65)

realizada

Nota: O valor de Alpha de Cronbach encontra-se em negrito, italico e entre parénteses

*p<0.05

** 1 < 0.01

2.4. Analise dos dados

Para uma primeira analise dos dados e da sua validade, utilizaram-se ferramentas de

estatistica descritiva.

De seguida, recorremos a Regressao Linear Multipla para analisar as hipoteses, de

modo a identificar as correlacBes existentes, compreender as varidveis mais relevantes

para explicar a variavel dependente (Transferéncia realizada) e perceber se as variaveis

preditoras estdo positiva e significativamente relacionadas com a variavel dependente, tal

como foi sugerido.

Neste sentido, foram inicialmente assegurados 0s seis pressupostos do método, isto é,

por exemplo, a relacdo de linearidade entre a variavel dependente e as varidveis preditoras
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(Anexo 1), a inexisténcia de multicolinearidade (Anexo 2), os erros serem independentes

entre si (Anexo 3), entre outros (Maroco, 2007).

Apos a realizacdo da Regressdo Linear Multipla e a verificacdo de que algumas
variaveis preditoras sdo excluidas do modelo dada a inexisténcia de relagdo significativa,
foi necessario proceder de novo a analise do modelo tendo em conta apenas as variaveis
que apresentaram uma relacdo positiva e significativa na relacdo com a transferéncia da

formagcéo.
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3. Resultados

Na Tabela 2 podemos observar as médias, desvio-padrdo e correlagbes das
variaveis em estudo. As varidveis Percecdo de utilidade de conteddo e Crenca de
autoeficacia apresentam as medias mais elevadas com 3,9 em ambos 0s casos. Por sua
vez, a Motivacao para transferir e a Expectativa de resultados apresentam uma média de

3,8 e 3,3, respetivamente.

No que diz respeito as correlagfes entre as variaveis, podemos observar que as
variaveis que apresentam estar mais correlacionadas com a Transferéncia realizada é a
Motivacdo para transferir (r = .46; p <.01) e a Percec¢do de utilidade de contetdos (r =
43; p <.01). Por outro lado, Crenca de autoeficacia € a variavel com a correlagdo mais

baixa neste sentido (r =.34; p <.01).

Para se proceder & analise do modelo em estudo e de forma a testar as hipoteses do

mesmo, recorremos ao método de Regressdo Linear Multipla.

Em primeiro lugar, verificou-se que as varidveis de controlo (sexo, idade, e
antiguidade) ndo tém efeito significativo no que diz respeito a variavel dependente
(Anexo 4).

Relativamente as variaveis em estudo, como podemos observar no Anexo 5, a variavel
Expectativa de resultados demonstrou ter uma relacdo positiva e significativa com a
variavel Transferéncia realizada (p = .26; p <.05), permitindo suportar a hipdtese 1 —“A
Expectativa de resultados medida antes da formacdo esta positiva e significativamente
relacionada com a Transferéncia realizada, isto €, quanto maior é a Expectativa de

resultados, maior é a Transferéncia realizada.”.

No que se refere a varidvel Crenga de autoeficacia, a mesma ndo tem relacdo
significativa com a variavel Transferéncia realizada (f = .16; p = ns), ndo permitindo
suportar a hipotese 2 — “A Crenca de autoeficacia medida antes da formag&o esta positiva
e significativamente relacionada com a Transferéncia realizada, isto é, quanto maior é a

Crenga de autoeficacia, maior é a Transferéncia realizada.” (Anexo 4).

A variavel Motivacdo para transferir revelou ter uma relagdo significativa com a
variavel Transferéncia realizada (B = .28; p <.05), 0 que permite suportar a hipotese 3 —

“A Motivacdo para transferir medida no final da formagdo estd positiva e

28



A transferéncia da aprendizagem

significativamente relacionada com a Transferéncia realizada, isto é, quanto maior é a

Motivacdo para transferir, maior é a Transferéncia realizada.”.

Por sua vez, a varidvel Percecao de utilidade de contetdo revelou uma relacdo
positiva e significativa com a variavel Transferéncia Realizada (f = .29; p <.05), sendo
a variavel com a relacdo mais significante em relacéo a variavel dependente. Estes dados
permitem suportar a hipotese 4 — “A Percecao de utilidade do conteddo medida no final
da formacdo estd positiva e significativamente relacionada com a Transferéncia
realizada, isto é, quanto maior é a Perce¢do de utilidade do contetdo, maior é a

Transferéncia realizada.”.

Relativamente a analise do modelo tendo em conta as varidveis em considerag&o,
podemos observar que o valor de R? ajustado é de .33 (Anexo 6), isto €, 33% da variagio
da Transferéncia realizada é explicada pelas variaveis preditoras em estudo, tal como

podemos observar na Figura 4.

Figura 4 — Modelo em analise no estudo com os resultados da Regressdo Linear Mdltipla
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4. Discussao

A investigacdo aqui apresentada, como referido anteriormente, tinha como objetivo
averiguar a capacidade preditora das variaveis Expectativa de resultados, Crenca de
autoeficacia, Motivacao para transferir e Percecdo da utilidade de conteudo no que diz
respeito a Transferéncia realizada. Com esta andlise pretendemos ainda contribuir para
o0 estudo da formagé&o profissional em Portugal, bem como abordar algumas das variaveis
que tém vindo a ser estudadas pela sua influéncia direta e/ou indireta no processo de

transferéncia de aprendizagem.

No que diz respeito a variavel Expectativa de resultados inserida no modelo atraves
da hipotese 1, previa-se que existisse uma relacdo positiva e significativa com a
transferéncia da formacdo apOs quatro semanas da data da formacdo, facto que foi
suportado (B = .26; p < .05). Estes dados permitem-nos perceber que, tal como
argumentado por Noe (1986), quanto maior for a expectativa dos individuos de que as
mudancas provenientes da formacdo conduzirdo a resultados valorizados pelos mesmos,

maior sera a transferéncia efetivamente realizada para o local de trabalho.

Apesar de a literatura dar enfoque, na sua maioria, ao papel mediador e moderador
em relacdo a outras variaveis que tém influencia na transferéncia da formacéo, a presente
analise vai de encontro ao que fora defendido por autores como Cannon-Bowers e Bowers
(2010), demonstrando ser um dos fatores que, a nivel de pré-formacéo, revela ser preditor

da transferéncia de aprendizagem.

Relativamente a variavel Crenca de autoeficacia medida antes da formacao, apesar
do previsto na literatura estudada, ndo demonstrou estar significativamente relacionada

com a transferéncia ( =.16; p < .05), tal como indicado na hipdtese 2.

Como vimos anteriormente, apesar de a variavel em questdo ter sido considerada
como um dos fatores de caracteristicas dos individuos que tem uma forte capacidade
preditora no que diz respeito ao desempenho dos individuos apés a formagdo, muitos
autores apenas consideram a sua capacidade mediadora e/ou moderadora no que diz
respeito a variaveis como a motivacao para transferir e utilidade de conteudo. Por outro
lado, estudos como o de Axtell, et al., (1997), a semelhanca da presente investigacao, ndo
identificaram uma relagdo significativa entre a Crenca de autoeficécia e a Transferéncia

realizada.
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Em relacdo a variavel Motivacédo para transferir medida no pés-formagédo, como
previsto anteriormente, revelou estar positiva e significativamente relacionada com a
transferéncia ocorrida um més apos a formagao (f = .28; p <.05), suportando a terceira
hiptese do presente estudo. Esta relacdo traduz-se no facto de quanto maior for a
intensidade e persisténcia do esfor¢co do formando para aplicar na sua fungdo o que
adquiriu na acdo de formacao, maior serd a Transferéncia realizada ap6s quatro semanas

da data da formacdo.

Neste sentido, podemos afirmar que, apesar de na sua maioria a literatura dar enfoque
ao estudo da Motivacdo para transferir medida antes da formacéo (Velada & Caetano,
2007; Burke & Hutchins, 2007; Bell, et al., 2017), é também pertinente aborda-la como
uma variavel que, gerida no pos-formagéo, tem também impacto na transferéncia a curto-

prazo, tal como fora estudado por Axtell, et al., (1997).

Adicionalmente, como defendido nos estudos de Salas e Cannon-Bowers (2001) e
Burke e Hutchins (2007), é importante ter em conta a importancia de se aprofundar o
conhecimento no que se refere a relacdo e dinamica existente entre a Motivacdo para
transferir e a transferéncia da formacéao, isto €, o seu output final, facto que o presente

resultado demonstra.

Por Gltimo, a variavel Percecdo da utilidade de conteido medida apés a formacéo,
esta positiva e significativamente relacionada com a Transferéncia realizada ap6s quatro
semanas (p = .29; p < .05), suportando a hipotese 4. Tal resultado mostra-nos que tal
como Holton et al., (2000) argumentou, a transferéncia é maior, quanto mais significativa

for a Percec¢do da utilidade dos conteidos da formacéo em relacéo as exigéncia da funcao.

Deste modo, o resultado do estudo é suportado pela literatura anterior na medida em
que autores como Axtell, et al., (1997) e Bhattu e Kaur (2010) tém, ao longo das ultimas
décadas, demonstrado o papel preditor da variavel no que diz respeito a eficacia da

formacéo.

Contudo, o presente estudo vem ainda realgar uma necessidade de desenvolvimento
no conhecimento da area, isto é, apesar de ser considerada um dos fatores mais
importantes no estudo da transferéncia da formacéo, o enfoque tem sido dado no impacto
em variaveis como a motivacéo e ndo tanto na relacéo direta com a transferéncia (Velada
& Caetano, 2007; Alvelos et al., 2015; Antunes, et al., 2018; Suleiman, et al., 2018), facto
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que, a ser desenvolvido, permitia desenvolver as estratégias organizacionais com o

objetivo Gltimo de potenciar a formacao.

Em suma, o modelo apresentado no presente estudo mostra-nos que a variancia da
Transferéncia realizada apds quatro semanas da data da acdo de formacdo, é 33%
explicada pela Expectativa de resultados (pré-formacao), Motivacao para transferir (pos-
formacéo) e Percecdo da utilidade de contelido (pds-formacdo), ou seja, tratam-se de
variaveis que revelam ter influencia na Transferéncia realizada a curto-prazo. Estes
dados propGem uma contribui¢do para o conhecimento da formagéo, bem como para 0s

beneficios da sua avaliagdo nas empresas (Velada et al., 2017).
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5. Conclusoes

A literatura empirica na area aqui abordada mostra-nos que ainda existe muito espaco
para desenvolver e contribuir para 0 conhecimento sobre as praticas de formacao
profissional, a sua avaliacdo e, em particular, a transferéncia da aprendizagem. Com esse
intuito, a investigacdo visou abordar o impacto de varidveis ligadas as caracteristicas dos
individuos e ao design da formacdo (Baldwin & Ford, 1988) na transferéncia da

aprendizagem a curto prazo.

Desta forma, concluimos que a varidvel Expectativas de resultados (pré-formacéao) e
as variaveis Motivacao para transferir e Percecdo da utilidade do contetudo (pds-
formacdo) tém influéncia na transferéncia da formacéo que ocorre entre a mesma e o local
de trabalho quatro semanas ap0s a data da mesma. Todavia, ao contrario do esperado, a
variavel Crenga de autoeficAcia ndo demonstrou estar significativamente relacionada

com o processo de transferéncia.

O presente estudo contribuiu assim para o conhecimento da formagé&o profissional na
medida em que, em primeiro lugar, se trata de um estudo que tem em conta variaveis que
nas Gltimas décadas ndo tém vindo a ser muito estudadas a nivel da sua relacdo de
influencia direta com a transferéncia da aprendizagem. Por outro lado, a metodologia
baseou-se numa abordagem longitudinal, isto é, teve em conta uma analise pré-formacao,
no final da formac&o e quatro semanas apds a mesma, permitindo analisar variaveis em

diferentes tempos de anélise, enriquecendo a pesquisa.

O estudo podera ser considerado um valor acrescentado a nivel da aplicabilidade nas
empresas, uma vez que estudos desta natureza permitem que as organizagdes percebam
quais os fatores que facilitam a transferéncia da aprendizagem, assegurando o critério de
manutencdo (Saks & Belcourt, 2006). Um exemplo deste contributo é o facto de que ao
percebermos que a Percecdo da validade de conteudo, as Expectativas de resultados e a
Motivacdo para transferir tém influencia na eficacia da formacdo, permite que os
responsaveis pelo desenvolvimento dos recursos humanos e os gestores das organizacoes
desenvolvam planos de formacdo adequados e de acordo com a funcdo e os objetivos
estratégicos da empresa, bem como que apliquem estratégias de comunicacdo que
despoletem reagdes positivas face & formacdo, interligando com os beneficios (nivel

desempenho e resultados) da mesma.
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Adicionalmente, ainda a nivel de aplicabilidade organizacional, é de notar que o LTSI
ndo se trata apenas de uma ferramenta Util para a avaliagdo da formacao, como também
para desenvolver um diagndstico da formacao (Holton, 1996; 2000), na medida em que
permite identificar fatores de melhoria e desenvolvimento na organizacdo que

possibilitem uma maior eficacia da formacao.

No que diz respeito as possiveis limitagdes apontadas no estudo, podemos referir duas
dimens6es: a amostra e 0 método utilizado. Relativamente & amostra, a mesma é reduzida
(N=130) e heterogénea (a nivel dos setores que abrange), sendo que, este ltimo ponto,
podera ser percecionado como uma limitacdo ou uma mais valia. Neste caso, dado que a
amostra € relativamente reduzida, sugiro que, em pesquisas futuras, se tenha em
consideragdo uma amostra mais adequada ao contexto em que se insere. Por outro lado,
é ainda de notar que as empresas incluidas no estudo sdo de dimensdes diferentes, facto

que poderé ter influencia nos resultados.

Por sua vez, o método utilizado apresenta algumas limitacbes na medida em que
apesar de, como vimos anteriormente, se tratar de uma abordagem de caréater longitudinal
a curto prazo, dado o facto de ser um processo dinamico seria pertinente fazer mais
medi¢des para compreender o comportamento das varidveis em estudo e o seu impacto
na transferéncia da formacdo no médio e longo prazo. Por fim, o instrumento utilizado,
como vimos anteriormente, tratou-se de questionarios auto reflexivos e ndo da analise
efetiva de comportamentos, facto que podera afetar os resultados. Tendo isto em conta,
seria uma mais valia que em estudos futuros se recorresse a uma analise qualitativa

relacionada com a mudanca de comportamento e aplicacdo de competéncias.

No seguimento das sugestdes de investigacdo futuras, € importante ter em conta que
é necessario existirem mais estudos que abordem as variaveis preditoras aqui estudadas e
a sua relagdo com a eficacia da formacao. Assim, relativamente as varidveis Expectativas
de resultados, Motivacéo para transferir e Percecao de utilidade de conteldo, apesar de
existir uma base empirica sobre as mesmas, € importante desenvolver o conhecimento
referente a sua relagdo direta com a transferéncia e as estratégias a implementar que

facilitem os processos e ndo ter apenas em conta o seu papel mediador e/ou moderador.

Quanto a variavel Crenca de autoeficécia, é crucial que continuem a existir estudos
que averiguem a sua capacidade preditora em relacdo a transferéncia da formag&o noutros

contextos organizacionais e em diferentes tempos dos estudos longitudinais. Para além
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disso, seria pertinente desenvolver o conhecimento da relacéo entre a presente variavel e
a Percecdo de utilidade de contedo dado que a Crenga de autoeficacia podera ter

impacto na transferéncia da formacéo através da mesma.

Em suma, é de salientar que o presente estudo permitiu perceber a necessidade de se

continuar a analisar e avaliar os programas de formacéo nas organizacdes.
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Anexo 1 — Pressuposto da Regressdo Linear Mdltipla: Relacdo de linearidade entre a

variavel dependente e as varidveis preditoras

Anexo 2 — Pressuposto da Regressdo Linear Mdltipla: anélise de multicolinearidade

(Constante)
Motivacdo para transferir

Percecdo utilidade de
conteddos

Expectativa de Resultados

Grafico P-P Normal de Regresséo Residuos padronizados

Prob. cumulativa esperada

Variavel Dependente: T4_result

1.0

0s

06

04

02

Coeficientes nao

padronizados

0.z 04

Prob. cumulativa observada

Coeficientes

padronizados

06

B Erro Erro Beta t
517 444 1.164
314 110 .283 2.862
.265 .090 .285 2.958
.200 .073 .255 2.740

Sig.
.248
.005
.004

.008

Estatisticas de colinearidade

Tolerancia VIF
.812 1.231
.856 1.168
.918 1.089
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Anexo 3 — Pressuposto: erros independentes (Durbin-Watson)

R R quadrado  Erro padrdo da

Modelo R  quadrado  ajustado estimativa Durbin-Watson

1 .460? 211 202 .60720

2 .539° .290 273 57946

3 .591°¢ .350 .326 .55800 1.956

a. Preditores: (Constante), Motivacao para transferir

b. Preditores: (Constante), Motivacdo para transferir, Percecdo de utilidade de Contetidos

c. Preditores: (Constante), Motivagdo para transferir, Perce¢do de utilidade de Contelidos, Expectativa de Resultados
d. Variavel Dependente: Transferéncia realizada

Anexo 4 — Variaveis excluidas do modelo de analise

Estatisticas de colinearidade

Beta In t Sig. Tolerancia VIF Tolerancia minima
Sexo .223¢ 2.562 012 .976 1.024 793
Idade -.088¢ -.985 .328 .989 1.011 .809
Antiguidade -.100¢ -1.111 270 .982 1.019 .806
Crenca de autoeficacia .161¢ 1.689 .095 .850 1.176 .812

Anexo 5 — Coeficientes das variaveis em estudo

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t  Sig.
B Erro Erro Beta

(Constante) 517 444 1.164 .248

Motivacao para transferir 314 110 .283 2.862 .005

Percegao utilidade de .265 .090 .285 2.958 .004
conteddos

Expectativa de Resultados .200 .073 .255 2.740 .008
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Anexo 6 — Resumo do modelo de analise

R R quadrado  Erro padrdo da

Modelo R  quadrado  ajustado estimativa Durbin-Watson

1 .460? 211 202 .60720

2 .539° .290 273 57946

3 .591°¢ .350 .326 .55800 1.956

a. Preditores: (Constante), Motivacao para transferir

b. Preditores: (Constante), Motivacdo para transferir, Percecdo de utilidade de Contetidos

c. Preditores: (Constante), Motivagdo para transferir, Percecdo de utilidade de Conteidos, Expectativa de Resultados
d. Variavel Dependente: Transferéncia realizada
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