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Resumo Geral
A aplicacdo ou transferéncia do aprendido em treinamentos para situacdes de trabalho é um desafio
para trabalhadores e organizacdes. Ela envolve caracteristicas contextuais e individuais. Nesse
contexto, as pessoas podem mobilizar o processo de autorregulagdo para alcancar seus objetivos de
aplicagdo. O diagnéstico e intervencgoes voltados a expressdo desse processo podem contribuir para
aumentar a efetividade de treinamentos. Esta dissertacdo teve como objetivos: construir e obter
evidéncias de validade de uma medida dessa expressdo; verificar a relagdo entre essa autorregulacdo
e o impacto do treinamento no trabalho e o papel mediador dessa autorregulacdo na relacdo entre o
suporte psicossocial aquela transferéncia e esse impacto. Além disso, objetivou investigar se uma
intervencdo apds o treinamento pode aumentar aquela autorregulacdo e o mencionado impacto. Para
isso, foram realizados dois estudos. No primeiro, foram construidos os itens da Escala de
Autorregulagdo da Transferéncia de Aprendizagem, com base na literatura cientifica existente sobre
autorregulacdo da aprendizagem nas organizagdes, pois inexistiam medidas de autorregulagdo daquela
transferéncia. Os dados de 406 trabalhadores de uma grande empresa publica brasileira passaram por
Analise Fatorial Exploratdria e verificacdo de validade discriminante e preditiva. No segundo estudo
foram testadas as hipdteses por meio de regressdo multipla, andlise de mediacdo e MANOVA. A
amostra foi de 286 trabalhadores da mesma empresa publica. A Escala de Autorregulacdo da
Transferéncia de Aprendizagem mostrou evidéncias de confiabilidade nos fatores “expressdo de
processos afetivos” (a = 0,91), “expressdo de processos cognitivos” (a = 0,92), e “expressdo de
processos comportamentais” (o = 0,88) e validade preditiva de impacto em amplitude de treinamento
(p<0,001). Os resultados dos testes de hipdteses apontam a existéncia de relagdo significativa entre o
impacto do treinamento em profundidade e a expressdo de processos afetivos (f=0,42; p<0,001) e
cognitivos (B=0,23; p=0,01). Esses processos também mediaram a relagdo entre suporte psicossocial a
transferéncia e esse impacto (B=0,468; p< 0,001). A intervencdo para promover autorregulacdo ndo

alcancou resultado significativo. Os achados dos estudos corroboram a importancia da autorregulagdo
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da transferéncia de aprendizagem para o impacto de treinamentos no trabalho e podem apoiar
diagndsticos e intervencdes mais efetivas visando melhoria dos efeitos de treinamentos.
Palavras-chave: autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem, transferéncia de aprendizagem,

efetividade de treinamento; transferéncia de treinamento.
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General Abstract
The application or transfer of learning from training to work situations is a challenge for both workers
and organizations. It involves contextual and individual characteristics. In this context, individuals can
mobilize the process of self-regulation to achieve their application goals. Diagnosing and intervening in
the expression of this process can contribute to increasing the effectiveness of training programs. This
dissertation aimed to: construct and obtain validity evidence for a measure of this expression; verify
the relationship between this self-regulation and the impact of training on work, as well as the
mediating role of this self-regulation in the relationship between psychosocial support for that transfer
and this impact. Additionally, it aimed to investigate if an intervention after training could increase that
self-regulation and the mentioned impact. To achieve this, two studies were conducted. In the first
study, items of the Self-Regulation Scale for Learning Transfer were constructed based on existing
scientific literature on learning self-regulation in organizations, as there were no measures of self-
regulation for that transfer. Data from 406 workers from a large Brazilian public company underwent
Exploratory Factor Analysis and verification of discriminant and predictive validity. In the second study,
hypotheses were tested using multiple regression, mediation analysis, and MANOVA. The sample
consisted of 286 workers from the same public company. The Self-Regulation Scale for Learning Transfer
showed evidence of reliability in the factors "expression of affective processes" (a = 0.91), "expression
of cognitive processes" (a = 0.92), and "expression of behavioral processes" (a = 0.88), and predictive
validity of training impact in breadth (p<0.001). The results of hypothesis tests indicate a significant
relationship between training impact in depth and the expression of affective (f=0.42; p<0.001) and
cognitive (B=0.23; p=0.01) processes. These processes also mediated the relationship between
psychosocial support for transfer and this impact (3=0.468; p< 0.001). The intervention to promote self-
regulation did not yield a significant result. The findings of the studies corroborate the importance of
self-regulation of learning transfer for the impact of training on work and can support more effective

diagnostics and interventions aimed at improving the effects of training programs.
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Introdugao Geral
“As pessoas sdo auto-organizadas, proativas, autorrequladas, e autorreflexivas, contribuindo para as

circunstdncias de suas vidas.” - Albert Bandura

A comparacdo da rotina de um trabalhador da atualidade com a de um trabalhador de quatro
ou cinco décadas atras, possivelmente, revela muitas diferengcas — em especial no que se refere ao
apoio tecnolégico para a execucdo das tarefas. A evolucdo do conhecimento e da tecnologia
transformou significativamente a forma como as pessoas trabalham e aprendem. A pandemia de
COVID-19, por exemplo, catalisou mudancas rapidas e profundas e acelerou a adogao de tecnologias
relacionadas a comunicacdo e aprendizagem (de Lucas Ancillo et al., 2023). Espera-se cada vez mais
gue os profissionais assumam a responsabilidade pela sua propria aprendizagem (Cuyvers, 2020). Por
outro lado, as organizacdes tém o desafio de fomentar a aprendizagem continua de seus trabalhadores,
investindo em rotinas de treinamento e estimulando o desenvolvimento. Isso porque a aprendizagem
no contexto de trabalho é um forte antecedente do desempenho no trabalho (Park & Lee, 2018).
Portanto, pode ser convertida em vantagem competitiva e resultados superiores (Aguinis & Kraiger,
2009).

A aprendizagem no local de trabalho é reconhecida como um componente central das
estratégias para a aprendizagem ao longo da vida (Evans & Kersh, 2015). Ela pode ser entendida como
aquela aprendizagem que deriva seu propdsito do contexto do emprego — ou seja, no, para e através
do ambiente de trabalho — e tem como objetivo atender as necessidades de uma variedade de partes
interessadas: trabalhadores, empregadores e governo (Evans & Kersh, 2015). No Brasil, as pesquisas
sobre aprendizagem no trabalho evoluiram bastante nas ultimas décadas, tanto no setor publico
guanto no setor privado. Mas ainda é necessdrio evoluir em aspectos metodoldgicos, em especial no
que se refere a aprendizagem informal (Sampaio et al., 2018).

A aprendizagem no contexto de trabalho abrange as modalidades formal e informal e ambas

sdo essenciais para as organizagées. Uma diferenciacdo entre comportamentos de aprendizagem
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formal e informal é proposta por Cerasoli et al. (2018). Os primeiros referem-se a “comportamentos e
atividades curriculares realizados em prol da aquisicdo de conhecimento e habilidades que ocorrem
dentro de contextos de aprendizagem formalmente designados” (p.204). Ja os Ultimos referem-se a
“comportamentos e atividades ndo curriculares realizados em prol da aquisicdo de conhecimento e
habilidades que ocorrem fora de contextos de aprendizagem formalmente designados” (p.204).

O treinamento, ou seja, a aprendizagem formal, tem um impacto sobre individuos, equipes,
organizagOes e sociedades (Aguinis & Kraiger, 2009). Ele perpassa um processo que se inicia antes do
periodo da sua efetiva realizacdo, continua nesse periodo e se estende as tentativas de aplicacdo do
que foi nele adquirido (Blume et al., 2019). Nesse caso, hd uma intera¢do entre o contexto formal e o
informal, uma vez que a aplicacdo do aprendido é usualmente realizada no ambiente de trabalho.

O Modelo Conceitual de Impacto do Treinamento no Trabalho dispde um conjunto de
construtos relacionados aos resultados de um treinamento, interdependentes e organizados de forma
hierarquica. Assim, os primeiros resultados estdo relacionados a aquisicdo, seguidos da retencao,
generalizacdo, transferéncia de aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho (Pilati & Abbad,
2005).

A extensdo na qual a aprendizagem que resulta de uma experiéncia de treinamento é
transferida para a tarefa e leva a mudancas significativas no desempenho no trabalho é entendida
como transferéncia de treinamento (Ford et al., 2018), ou transferéncia de aprendizagem, de acordo
com o Modelo Conceitual de Impacto do Treinamento no Trabalho (Pilati & Abbad, 2005). O uso do
termo transferéncia de treinamento, quando pretende-se avaliar agbes instrucionais formais de
treinamento, é recomendado por Zerbini & Abbad (2010). No entanto, reconhecem que alguns autores
utilizam a expressdo transferéncia de aprendizagem como sin6nimo de transferéncia de treinamento.

Os esforcos de treinamento ndo produzirdo os efeitos esperados se as competéncias adquiridas
nado forem transferidas para atividades relacionadas ao trabalho (Aguinis & Kraiger, 2009). Assim, o
estudo da transferéncia de aprendizagem se concentra em varidaveis que afetam o impacto do

treinamento por ocasido dessa transferéncia, bem como em intervencées destinadas a melhora-la
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(Aguinis & Kraiger, 2009; Ford et al., 2018). No entanto, “pode haver desafios para desenvolver um
instrumento que abranja e meca os resultados de aprendizagem no ambiente de trabalho” (Park & Lee,
2018, p.428).

Mensurar o impacto de a¢Bes de treinamento, desenvolvimento e educacdo significa avaliar
em que medida os esforcos despendidos nestas acOes efetivamente geraram os efeitos desejados
(Freitas et al., 2006). O desafio relacionado a medidas no contexto da aprendizagem no trabalho é
crucial para o desenvolvimento da area, tanto no contexto académico como para a pratica
organizacional.

A transferéncia de aprendizagem é um fendmeno complexo que envolve o relacionamento de
varidveis contextuais — suportes material e psicossocial, oportunidade para aplicar o aprendido — e
individuais — motivacdo, caracteristicas pessoais, processos autorregulatérios (Abbad et al., 2006;
Abbad et al., 2012; Blume et al., 2019; Ford et al., 2018). A autorregulagdo é um processo pelo qual os
individuos monitoram, controlam e ajustam seus pensamentos, emog¢des e comportamentos para
atingir metas especificas (Karoly, 1993; Bandura, 2008). Ela assume um importante papel no Modelo
Dinamico de Transferéncia proposto por Blume et al. (2019). Perpassa todas as etapas da aprendizagem
formal — antes, durante e apds o treinamento — e é essencial nas tentativas de aplica¢cdo do aprendido.
Desse modo, a autorregulacdo ganhou relevancia, ao lado de varidveis ja reconhecidas como
influenciadoras da transferéncia de aprendizagem — como a motivagdo para transferir (Abbad et al.,
2012; Gegenfurtner & Quesada-Pallares, 2022; Hughes et al., 2019; Reinhold et al., 2018). Ressalte-se
gue a intengao e o desejo sozinhos ndo tém muito efeito, na auséncia de capacidade da pessoa exercer
influéncia sobre sua prépria motiva¢cdo e comportamento (Bandura, 1991).

Alguns instrumentos de medidas da autorregulagao para a aprendizagem foram construidos,
em especial no contexto da educagdo formal (Cuyvers, 2020; Panadero, 2017). Esse construto foi
menos estudado no contexto da aprendizagem formal no ambiente de trabalho, mas alguns esforcos
foram empreendidos no sentido de construir e adaptar algumas medidas (Lourenco & Ferreira, 2019;

Wan, 2012). No contexto da aprendizagem informal no trabalho, destaca-se o instrumento de Fontana
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(2015). Contudo, medidas de como os trabalhadores regulam a sua aprendizagem num ambiente de
trabalho complexo e exigente sdo escassas (Cuyvers, 2020).

A autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem é entendida como o esfor¢o de aplicar no
trabalho as competéncias adquiridas em treinamento, por meio do controle sobre os processos
afetivos, cognitivos e comportamentais (Sitzmann & Ely, 2011). Essas autoras, em sua agenda de
pesquisa, sugeriram mais investigagcdes sobre essa autorregulagdo. Dessa forma, o presente trabalho
buscou responder as seguintes perguntas: A autorregulacao para a transferéncia de aprendizagem esta
relacionada ao impacto do treinamento no trabalho? Essa autorregulacao poderia ser incentivada por
meio de intervengdes pds-treinamento? Para isso, foram realizados dois estudos, descritos em formato
de manuscritos — com pretensdes de serem artigos publicados — que compdem os capitulos da
presente Dissertagao.

O primeiro manuscrito descreve o processo de construcdo e validacdo de um instrumento
voltado a medir os processos autorregulatérios relacionados a transferéncia de aprendizagem. A
validade discriminante é verificada em relacdo a motivacdo para transferir e a preditiva é testada em
relacdo a medida em amplitude do impacto de treinamento.

O segundo manuscrito descreve uma pesquisa correlacional na qual a autorregulagdo para a
transferéncia de aprendizagem é verificada em relagdo a medida em profundidade do impacto de
treinamentos, bem como o seu efeito mediador na relagdo entre o suporte para a transferéncia e esse
impacto. Além disso, é realizada uma rapida intervengao com o objetivo de verificar se o incentivo a
autorregulagcdo para a transferéncia de aprendizagem pode promover maiores niveis desse processo
e do impacto do treinamento.

A secdo final da dissertagdo é uma discussao geral dos resultados dos dois estudos, tendo em

conta a aprendizagem no contexto de trabalho.
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Manuscrito 1: Autorregulagido da transferéncia de aprendizagem: evidéncias

de validade de um instrumento

Resumo

A transferéncia de aprendizagem para o trabalho envolve caracteristicas contextuais e individuais. A
autorregulacdo é uma dessas caracteristicas individuais e seu diagnéstico pode apoiar intervencdes
para aumentar aquela transferéncia e promover melhor retorno de investimento em treinamentos.
Este estudo teve como objetivo construir e obter evidéncias de validade de um instrumento de medida
da autorregulacao da transferéncia de aprendizagem. A amostra foi de 406 trabalhadores de uma
empresa publica brasileira. Os itens, construidos com base na literatura da autorregulagao da
aprendizagem nas organizac¢oes, passaram por Analise Fatorial Exploratdria e verificacdo de validade
preditiva. A Escala de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem mostrou evidéncias de
confiabilidade na expressao de processos afetivos (a = 0,91), cognitivos (a = 0,92), e comportamentais
(a0 =0,88) e validade preditiva de impacto em amplitude de treinamento (p<0,001). A Escala pode ser
usada para apoiar intervencGes sobre essa autorregulacdo, para a melhoria dos efeitos de
treinamentos.

Palavras-chave: autorregulagao da transferéncia de aprendizagem, transferéncia de aprendizagem,

efetividade de treinamento, transferéncia de treinamento
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Abstract
The transfer of learning to the workplace involves both contextual and individual characteristics. Self-
regulation is one of these individual characteristics, and its assessment can support interventions to
enhance this transfer and promote a better return on investment in training programs. This study aimed
to develop and validate a measurement instrument for self-regulation in learning transfer. The sample
consisted of 406 employees from a Brazilian public company. The items, based on the literature on self-
regulation of learning in organizations, underwent exploratory factor analysis and predictive validity
verification. The Self-Regulation Scale for Learning Transfer showed reliability in expressing affective (a
= 0.91), cognitive (a = 0.92), and behavioral processes (a = 0.88), and predictive validity for training
impact (p<0.001). The scale can be used to support interventions on self-regulation to improve training

outcomes.

Keywords: self-regulation of learning transfer, learning transfer, training effectiveness, training
transfer
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Resumen
La transferencia del aprendizaje al trabajo implica caracteristicas contextuales e individuales. La
autorregulacién es una de estas caracteristicas individuales, y su diagndstico puede apoyar
intervenciones para aumentar dicha transferencia y promover un mejor retorno de inversion en los
entrenamientos. Este estudio tuvo como objetivo desarrollar y obtener evidencias de validez de un
instrumento de medida de la autorregulacién en la transferencia de aprendizaje. La muestra consistié
en 406 trabajadores de una empresa publica brasilefia. Los items, construidos con base en la literatura
sobre la autorregulacién del aprendizaje en las organizaciones, fueron sometidos a analisis factorial
exploratorio y verificacion de validez predictiva. La Escala de Autorregulacion de la Transferencia de
Aprendizaje mostré evidencias de confiabilidad en la expresién de procesos afectivos (a = 0,91),
cognitivos (a = 0,92) y comportamentales (a = 0,88), y validez predictiva de impacto en la amplitud del
entrenamiento (p < 0,001). La escala puede ser utilizada para apoyar intervenciones sobre esta

autorregulacién, mejorando los efectos de los entrenamientos.

Palabras clave: autorregulacidon de la transferencia de aprendizaje, transferencia de aprendizaje,

efectividad del entrenamiento, transferencia de entrenamiento.
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Introdugao

As organizagOes investem uma quantidade significativa de recursos em treinamento. Quando
este termina, inicia-se um ciclo e uma jornada para que as competéncias adquiridas sejam aplicadas
no contexto das atividades dos trabalhadores (Blume et al., 2019). Eles podem muitas vezes tentar
realizar essa aplicacdo e receberao influéncias de suas caracteristicas individuais e fatores ambientais.
A transferéncia de aprendizagem, ou seja, a aplicacdo do aprendido em treinamentos, é bastante
complexa e exige que os trabalhadores mobilizem a autorregulacdo para se organizarem e lidarem com
fatores contextuais no ambiente de trabalho.

Essa transferéncia ganha relevancia, quando ha a necessidade de se avaliar os resultados das
acOes de treinamento e desenvolvimento — que demandam um alto investimento das organizagGes de
trabalho (Borges-Andrade, 2006). Ela esta relacionada a aplicacdo eficaz, no trabalho, do que foi
aprendido nessas a¢des, em condicoes frequentemente diferentes dessas (Abbad et al., 2006). Essa
aplicacdo pode levar a mudancgas significativas em desempenho no trabalho (Ford et al., 2018). Ela
pode resultar em valor agregado para o individuo, equipe e organizacdo (Aguinis & Kraiger, 2009).

A efetividade de um treinamento perpassa pelos niveis de aquisi¢do, retenc¢do, generalizagao,
transferéncia de aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho (Pilati & Abbad, 2005). Aquela
transferéncia estd relacionada a esse impacto, que pode ser avaliado em profundidade e em amplitude.
A primeira dessas avaliacGes tem o foco nos efeitos diretos e especificos de uma a¢do de treinamento
(Zerbini et al., 2012). O foco da segunda é nos efeitos dessa acdo sobre o desempenho —em geral —dos
egressos (Abbad et al., 2012a).

Para compreender a transferéncia de aprendizagem, é necessaria a investigacdo de fatores
contextuais e do papel que o egresso exerce em seu ambiente de trabalho apds seu treinamento. Esse
individuo é influenciado pelo meio em que vive, mas também o influencia. As pessoas nao sdo apenas
produtos das condigdes ambientais. S3o auto-organizadas, proativas, autorreguladas e autorreflexivas,

contribuindo para as circunstancias de suas vidas (Bandura, 2008). A autorregulacdo permite aos
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individuos guiar suas atividades com foco em objetivos. Inclui a modulacdo de afeto, cognicdo e
comportamento, que pode ter um papel fundamental na transferéncia de aprendizagem (Karoly, 1993).
Existe dificuldade de medir os processos autorregulatdrios da transferéncia de aprendizagem
apos treinamento, uma vez que sao intrinsecos ao sujeito. Talvez por isso, ou pela particularidade do
seu foco (aprendizagem formal), ndo foi encontrado instrumento especifico para medi-los, com
evidéncias de validade no Brasil ou no exterior!. Entretanto, esse diagndstico é necessario, para apoiar
a gestdo da transferéncia de aprendizagem nas organiza¢oes de trabalho que investem em ag¢des de
treinamento. Assim, este estudo tem como objetivo geral construir e obter evidéncias de validade de
um instrumento voltado a medir esses processos mobilizados pelos individuos para transferir o
aprendido — nessas a¢des — para situacdes de trabalho.
O processo de autorregulagéo

O processo de autorregulacdo concerne a maneira como as pessoas controlam e direcionam
suas acoes, especialmente quando perseguem objetivos. Ele pode ocorrer de maneira automatica —
ativado por estimulos do ambiente — ou conscientemente — enquanto os pensamentos, emocoes e
comportamentos com foco em um objetivo sdo ativamente controlados (Fiske & Taylor, 2017). A
autorregulagdo envolve decisdes sobre quais pessoas e situagdes deve-se evitar ou se aproximar. Ela
influencia os sistemas motivacionais que ajudam as pessoas a moldarem seu comportamento.

A ideia de que os seres humanos possuem capacidade de agéncia, isto é, de intencionalmente
influenciar seu préprio funcionamento e suas circunstancias de vida, fundamenta a teoria social
cognitiva (Bandura, 2008). Nessa perspectiva, o comportamento humano é influenciado por um
modelo triadico, no qual interferem variaveis ambientais, pessoais e comportamentais (Polydoro &

Azzi, 2008).

! Em levantamento na base de dados do Portal de Periddicos da CAPES de artigos - revisados por pares e
publicados de 2011 a 2022 - acerca da autorregulacdo da aprendizagem formal e informal relacionada ao
trabalho, ndo foram encontradas medidas voltadas ao estudo da autorregulagdo para transferir, para o trabalho, o
que foi aprendido em treinamento.
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A autorregulacdo inclui a¢des, sentimentos e comportamentos autogerados para alcancar
metas. Ela é composta por trés subfuncgdes psicoldgicas: auto-observacao, julgamento e auto reacao.
Envolve condi¢Ges ambientais facilitadoras, julgamento da capacidade pessoal para sua realizacdo, uso
de estratégias cognitivas e metacognitivas e de auto reforcamento. Dessa forma, o ambiente contribui
para o desenvolvimento das subfun¢des que compdem o sistema de autorregulacdo e a experiéncia —
direta ou vicaria, possibilita a aprendizagem e interfere na decisdo do tipo e forca das auto reagdes
(Polydoro & Azzi, 2008).

Autorregulagdo da aprendizagem

A autorregulagao é um fendmeno estudado em diversos contextos, como moral e ética, luta
contra vicios, realizacao de dietas, outras praticas relacionadas a saude e aprendizagem. As teorias mais
influentes da autorregulacdo da aprendizagem, o estado da arte dos estudos no tema, e o efeito dos
principais construtos associados a autorregulacdo da aprendizagem foram objeto da metanalise de
Sitzmann e Ely (2011). A partir desse ano, foi descrita relagdo entre os processos relacionados a
autorregulacdo da aprendizagem e a aprendizagem informal no contexto de trabalho (Gijbels et al.,
2012; Milligan et al., 2015). Complementarmente, varidveis disposicionais - como crengas
motivacionais, orientacdo a objetivos e autoeficacia — e contextuais — como cultura de aprendizagem —
mostraram-se preditoras da autorregulacdo da aprendizagem no contexto de trabalho (Kittel et al.,
2021; Milligan et al., 2015; Raemdonck et al., 2012).

Uma escala voltada a medir a autorregulagdo da aprendizagem informal foi criada e evidéncias
de validade foram descritas por Fontana et al. (2015). Ela é composta pelos fatores
planejamento/antecipacdo, desempenho e reflexdo, baseada no modelo de Zimmerman (2000).

O uso de estratégias de autorregulacdo da aprendizagem também poderia estar associado a
aprendizagem formal: ao uso de treinamentos online, a percepcdo de facilidade e utilidade e aos
resultados cognitivos e afetivos desse tipo de treinamento (Dadgar et al., 2020; Lin et al., 2018; Wan et
al., 2012). Além disso, intervencGes de suporte tecnoldgico mostraram-se efetivas no envolvimento de

individuos nos processos de aprendizagem autorregulada (Siadaty et al., 2016). No entanto, rara
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atencao tem sido dada ao processo de autorregulacao nas tentativas de aplicar o que foi aprendido em
treinamento. Um dos poucos estudos encontrados apontou a aprendizagem autorregulada como
mediadora da relacdo entre clima de treinamento e motivacdo para transferir e da relacdo entre clima
de treinamento e avaliagdo de treinamento (Lourenco & Ferreira, 2019).

Autorregulagdo da transferéncia de aprendizagem

A necessidade de se estudar a autorregulacdo para a transferéncia de aprendizagem, no
contexto das organizagGes de trabalho, ja tinha sido destacada por Sitzmann e Ely (2011). Porém, nao
foram encontrados estudos posteriores que tivessem buscado suprir essa necessidade. Essa
autorregulacdo é entendida, por essas autoras, como o esforco de aplicar no trabalho as competéncias
adquiridas em treinamento, por meio do controle sobre os processos afetivos, cognitivos e
comportamentais. No que se refere especialmente aos processos afetivos, a motivacao para transferir
tem um papel de destaque. Ela reflete o desejo do individuo de aplicar no trabalho novos
conhecimentos e habilidades adquiridos no treinamento (Gegenfurtner & Quesada-Pallarés, 2022).

A complexidade do processo de transferéncia de aprendizagem é representada no Modelo
Dinamico de Transferéncia (Blume et al., 2019). O Modelo aborda inicialmente as competéncias —
conhecimentos, habilidades e atitudes — adquiridas em treinamento. Em seguida, configura as trés
fases do processo de sua transferéncia, incluindo a tentativa inicial de transferir, a avaliacdo e a
integracdo do feedback dessa tentativa. O processo, entao, se repete com o individuo revendo suas
intengdes para transferir. O Modelo também estampa fatores contextuais relevantes que influenciam
essa transferéncia, diferencgas individuais e o processo autorregulatério para transferir o que foi
aprendido em treinamento.

Estratégias para aplicacdo do aprendido referem-se a comportamentos proativos para
aplicacdo, no trabalho, do aprendido em treinamento (Pilati & Borges-Andrade, 2005). Uma escala para
medi-las foi construida por esses autores, que ndo incluiram a operacionalizacdo de processos de
autorregulacdo — embora estes se relacionem com aquelas. Por outro lado, existem escalas com foco

no processo de autorregulacdo da aprendizagem no contexto de trabalho (Fontana et al., 2015). Isto &,
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estdo vinculadas a aprendizagem informal, como é o caso da escala de atividades de aprendizagem no
ambiente de trabalho, de Fontana et al (2015). Uma comparag¢do entre ela e aquela escala de
estratégias para aplicacdo do aprendido revela suas diferencgas. A primeira inclui os fatores: acdes de
criacdo de condigBes para aplicagdao do aprendido e cogni¢des e afetos relacionados a aplicacdo do
aprendido (Pilati & Borges-Andrade, 2005). A segunda é composta por fatores segmentados nas trés
fases de autorregulagdo: 1) antecipacdo — planejamento estratégico, autoeficacia, orientacdo a objetivo
e interesse ou valor da tarefa; 2) desempenho — estratégias para realizacao da tarefa, pensamento
critico e elaboracdo; e 3) autorreflexdo — autoavaliacdo e autossatisfacdo (Fontana et al., 2015).

Compreender o fendmeno da autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem pode abrir
oportunidades para a criacdo de acdes voltadas a aumentar a efetividade do treinamento, dadas as
evidéncias que apontam para a possibilidade de realizar intervencGes que aumentem a autorregulacao
de individuos (Guo, 2022; Jiang et al., 2023). Este estudo teve como objetivo construir e obter
evidéncias de validade de um instrumento voltado a medir a expressdo dos processos de
autorregulacdo mobilizados pelos individuos para transferir o aprendido para situaces de trabalho.
Ele atende a necessidade de se conhecer mais acerca dos fatores que impactam a transferéncia de
aprendizagem e examinar o que acontece depois da aquisicdo do conhecimento no treinamento e na
transferéncia desse conhecimento (Ford et al., 2018).

A autorregulagdo e a motivagdo sdo processos relacionados (Bandura, 1991). A motivagdo para
transferir para o trabalho o que foi aprendido é uma forte preditora dos resultados dos treinamentos
(Abbad et al.,, 2012b; Gegenfurtner & Quesada-Pallarés, 2022). Considerando esses achados, foi
necessario verificar a validade discriminante da medida de autorregulagdo da transferéncia de
aprendizagem, no tocante ao construto “motivacdao”. Além disso, para a verificagdo da validade
preditiva, optou-se por utilizar a medida em amplitude do impacto do treinamento no trabalho, ja que
seu objetivo é medir a influéncia da transferéncia no desempenho (Abbad et al., 2012a). Esta medida

tem a vantagem de incluir efeitos de diferentes tipos de treinamento.
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Método
Participantes

A amostra de uma organizagdo foi de conveniéncia. A escolhida reunia caracteristicas
importantes para a realizacdo da pesquisa, como a oferta continua de treinamentos em distintas
modalidades, grande quantidade de trabalhadores e uma das maiores dispersGes demograficas no
territério brasileiro. E uma empresa publica e 406 de seus trabalhadores participaram desse estudo —
a maioria entre 41 e 60 anos (75,4%). Tinham tempo de trabalho, nessa empresa, entre 11 e 30 anos
(72,8%), estando a grande maioria (83,8%) na sua area administrativa e possuindo ensino superior ou
pos-graduacgdo completos (86,1%). Tinham recebido treinamentos, oferecidos pela empresa (83,8%),
realizados a distancia e sem tutoria (61,5%), ha menos de um més da data da coleta de dados (54,3%),
com carga horaria menor que 9 horas (52,7%).

Construgdo do instrumento

Para construcdo dos itens da Escala de Autorregulacdo de Transferéncia de Aprendizagem, foi
realizado levantamento bibliografico de artigos por meio da base de periddicos da CAPES sobre
autorregulacdo da aprendizagem em contexto de trabalho. Com base nesse levantamento, decidiu-se
utilizar, para construcdo ou escolha de itens, as definices constitutivas de Bandura (2008), Karoly
(1993) e Sitzmann & Ely (2011). Itens foram aproveitados das escalas de Autorregulacdo para
Aprendizagem Informal (Fontana et al., 2015) e de Estratégias para Aplicagcdo do Aprendido (Pilati &
Borges-Andrade, 2005).

Os itens foram formulados ou escolhidos para comporem as trés fases do modelo ciclico de
Zimmerman (2000): antecipagdo, desempenho e autorreflexdo. Esses itens passaram por validagdo de
conteudo com trés especialistas em temas relacionados a treinamento ou a autorregulagdo. Esses
especialistas classificaram os itens por fase do processo de autorregulacdo e os avaliaram por
relevancia e pertinéncia. Dois desses itens foram excluidos, por falta de consenso na classificacdo dos
especialistas e, em seguida, passaram por validacdo pelo publico-alvo. Oito empregados da area
administrativa da organizacdo pesquisada opinaram acerca da clareza e linguagem das formulac¢des dos

itens e sua redacdo foi ajustada a partir dessas contribuicGes.
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Instrumentos e coleta de dados

Os participantes foram informados de que sua participacao era voluntaria, suas respostas nao
seriam identificadas e poderiam desistir de sua participacao a qualquer momento. O questionario para
coleta de dados foi composto por quatro partes e nas trés primeiras foi usada uma escala de respostas
tipo Likert, com cinco pontos. A primeira com os 31 itens da Escala de Autorregulacdo da Transferéncia
de Aprendizagem. A segunda com 5 itens da Escala de Motivac¢do para Transferir (Abbad et al., 2012b).
A terceira com 12 itens da Escala de Impacto em Amplitude do Treinamento no Trabalho (Abbad et al.,
2012a). A quarta e ultima parte tinha 10 questdes sociodemograficas relacionadas ao trabalho e ao
ultimo treinamento realizado. Esse treinamento deveria ser utilizado como critério para responder as
trés primeiras partes e isso foi comunicado no inicio da apresentacdo de cada Escala.

O questionario foi disponibilizado por meio da ferramenta Lime Survey e enviado por e-mail
para uma amostra aleatéria de 4.000 empregados. Desses, 499 responderam ao questiondrio durante
uma semana e 93 foram eliminados por incluirem pelo menos um caso de resposta omissa. Portanto,
nao foram utilizados métodos estatisticos para substituicao dessas respostas.

Andlise de dados

Os dados foram analisados por meio da aplicacdo Factor (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2006),
versdo 12.04, do software Jamovi, versdo 2.3 e do software JASP, versdo 17.2. Uma Analise Fatorial
Exploratéria (AFE) foi inicialmente realizada para avaliar a estrutura fatorial da Escala de
Autorregulagdo da Transferéncia de Aprendizagem. A natureza ordinal dos dados e o fato de ndo
apresentarem distribuicdo normal levou ao uso de andlise de matriz policérica e do método de extragdo
Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS). A decisdo sobre o nimero de fatores a ser retido
foi realizada por meio de julgamento da adequacdo tedrica e da técnica da andlise paralela. A rotagdo
utilizada foi a Robust Promin (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019).

A fim de verificar a validade discriminante dos itens da Escala de Autorregulacdo da
Transferéncia de Aprendizagem, em relacdo aos itens da Escala de Motivacdo para Transferir, foi

realizada anadlise de correlacdo e analise fatorial exploratdria pelo eixo principal com os itens das duas
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escalas. Forcou-se a extracao de 4 fatores, por meio de rotacdo oblimin, haja vista que os itens da escala
sdo altamente correlacionados. Com o objetivo de verificar a validade preditiva daquela Escala de
Autorregulacao, foi preliminarmente realizada uma Andlise Fatorial Confirmatdria da Escala de Impacto
em Amplitude do Treinamento no Trabalho. Em seguida, foram testados os pressupostos de
normalidade, homocedasticidade e multicolinearidade e realizada uma Andlise de Regressao Linear
Multipla com método Enter, em que a autorregulacdo foi testada como preditora de impacto. O tempo
decorrido da realizagdo do ultimo treinamento e suas modalidades e carga horaria foram inseridas
como variaveis controle.
Resultados

Andlise Fatorial Exploratéria

Os testes de esfericidade de Bartlett (4534,2, gl = 465, p<0,001) e KMO (0,96) apresentaram
indices considerados muito bons, o que sugere interpretabilidade da matriz de correlacdo dos itens da
Escala de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem. A andlise paralela sugeriu dois fatores
como sendo 0s mais representativos para os dados. Contudo, para melhor adequacdo tedrica dos
construtos, optou-se por realizar a andlise fatorial com trés fatores, que corresponderiam as fases do
processo de autorregulagdo propostas por Zimmerman (2000). Mas os itens se agruparam em fatores
nao correspondentes a essas fases, embora mantendo-se de acordo com as definicdes constitutivas
adotadas para o instrumento, referentes a processos afetivos, comportamentais e cognitivos. Dessa
maneira, o fator 1 foi denominado Expressdo de Processos Afetivos, o fator 2 Expressdo de Processos
Cognitivos e o fator 3 Expressdo de Processos Comportamentais. As cargas fatoriais dos itens sdo
apresentadas na Tabela 1.

Os itens com padrdo de cargas cruzadas e os que tiveram carga fatorial abaixo de 0,40 foram
excluidos e nova Andlise Fatorial Exploratéria (AFE) foi realizada. Os itens 5 e 6 foram mantidos por

representarem a autoeficdcia, um importante construto para a autorregulagao, ainda que tenham



Tabela 1.

Estrutura da Escala de Autorregulacao da Transferéncia de Aprendizagem, com os Fatores 1

31

(Expressao de Processos Afetivos), 2 (Expressao de Processos Cognitivos) e 3 (Expressdo de Processos

Comportamentais)

Item Fator 1 Fator2  Fator 3
27. Fico satisfeito(a) quando consigo aplicar no trabalho o que aprendi. 0,900 0,036 -0,075
8. Acredito que vale a pena aplicar no trabalho o que aprendi. 0,846 -0,081 0,160
14. Acredito que aplicar o que aprendi trara bons resultados parao meu | 0,758 0,136 0,036
trabalho.

5. Acredito que serei capaz de aplicar no trabalho o que aprendi. 0,628 0,340 -0,086
6. Espero alcancar meus objetivos de aplicagdo do que aprendi. 0,606 0,311 -0,009
4. |dentifico oportunidades no meu ambiente de trabalho para aplicar o 0,408 0,356 0,073
gue aprendi.*

16. Organizo meu tempo para aplicar o que aprendi.* -0,008 1,089 -0,191
3. Defino estratégias para aplicar no trabalho o que aprendi. 0,005 0,960 -0,105
1. Defino objetivos de curto prazo (didrio, semanal) para aplicar no -0,105 0,936 -0,037
trabalho o que aprendi.

10. Separo um tempo para planejar como aplicarei no trabalho o que -0,225 0,931 0,122
aprendi.

26. Avalio minhas tentativas de aplicar o que aprendi. 0,027 0,820 0,010
9. Oriento minhas acdes para atingir meus objetivos de aplicacdo do que | 0,242 0,774 -0,155
aprendi.

2. Defino objetivos de longo prazo (mensal, anual) para aplicar no -0,214 0,741 0,210
trabalho o que aprendi.

25. Relembro periodicamente os beneficios de aplicar no meu trabalho o | 0,094 0,672 0,086
que aprendi.

24. Quando encontro um desafio para aplicar o que aprendi, procuro 0,440 0,519 -0,098
maneiras de supera-lo.

31. Adapto minhas estratégias, quando ndo consigo aplicar o que 0,181 0,449 0,202
aprendi.

22. Busco as informac&es necessarias para aplicar o que aprendi.* 0,406 0,422 0,098
19. Mostro para minha chefia quais as vantagens da aplicagdo no 0,110 -0,433 1,187
trabalho do que aprendi.

29. Responsabilizo meus colegas e chefia, quando ndo consigo aplicar o -0,979 0,035 1,161
gue aprendi.*

12. Argumento com minha chefia possibilidades de aplicagao do que 0,024 -0,205 1,080
aprendi.

30. Responsabilizo a falta de recursos, quando ndo consigo aplicar o que | -0,742 0,063 1,004
aprendi.*

17. Argumento com a chefia um periodo para colocar em pratica o que -0,264 0,044 1,001
aprendi.

15. Planejo com minha chefia o tempo necessario (horas por semana) -0,343 0,366 0,762
gue dedicarei para aplicar o que aprendi.*

11. Debato com meus colegas de trabalho possibilidades de aplicagdo do | 0,134 -0,012 0,711
que aprendi.

18. Solicito os recursos necessarios (ex: financeiros, materiais, humanos) | -0,254 0,287 0,664

para aplicar o que aprendi.
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20. Mostro para os meus colegas de trabalho quais os beneficios de 0,264 -0,014 0,653
utilizar o que aprendi.

21. Peco orientagOes a colegas mais experientes para aplicar o que 0,290 0,016 0,450
aprendi.

28. Responsabilizo-me quando ndo consigo aplicar o que aprendi.* 0,058 0,065 0,422
23. Consulto material de treinamento para aplicar no trabalho o que 0,298 0,185 0,323
aprendi.*

13. Adapto estratégias que funcionaram no passado para aplicar o que 0,167 0,288 0,286
aprendi.*

*Item excluido.

apresentado carga fatorial cruzada. Como em nova solucdo fatorial ainda foram encontrados casos
“heywood”, ou seja, com carga fatorial acima de 1, foi adotada como solu¢do a exclusdo de itens com
carga fatorial abaixo de 0,50, conforme orientacGes de Farooq (2022). O item 16 continuou se
apresentando como um caso “heywood”, por isso, foi excluido. A Tabela 2 apresenta a Estrutura Fatorial
da Escala de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem apds a exclusdo dos itens. Para essa
estrutura fatorial, os testes de esfericidade de Bartlett (4584.1, gl = 153, p<0,001) e KMO (0,96) também
apresentaram indices muito bons, sugerindo interpretabilidade da matriz de correlacdo dos itens. As
analises de confiabilidade dos trés fatores apresentaram valores bastante satisfatdrios, relativos a
expressdo de processos: afetivos (a = 0,91 e w = 0,91); cognitivos (a = 0,92 e w = 0,92); e
comportamentais (a = 0,88 e w = 0,89).
Validade discriminante

A matriz de correlagdo dos itens das escalas de Autorregulacdo para a Transferéncia de
Aprendizagem e de Motivacdo para Transferir sugeriu a existéncia de construtos altamente
relacionados (Tabela 3). Considerando-se esse alto indice de correlacdo entre os itens das escalas, foi
realizada Andlise Fatorial Exploratéria com 4 fatores para verificar se havia discriminacdo entre os
construtos. Os itens agruparam-se conforme os resultados apresentados na Tabela 4.
Validade preditiva

Os testes de normalidade Shapiro-Wilk (0,94; p<0,001), Kolmogorov-Smirnov (0,09; p=0,006) e

Anderson-Darling (5,6; p<0,001) apresentaram significincia estatistica — indicando que nao foi atendi-
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Tabela 2.

Estrutura fatorial da Escala de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem apds a exclusao de

itens
Item | Processos Afetivos e Processos Cognitivos e de Processos
Disposicionais Planejamento Comportamentais

8 0,934 -0,138 0,110
27 0,920 0,032 -0,108
7 0,857 0,079 -0,047
14 0,839 0,058 0,016
5 0,676 0,154 0,047
6 0,650 0,198 0,046
10 -0,160 0,917 0,092
3 0,021 0,905 -0,058
1 -0,089 0,883 0,026
26 0,086 0,767 0,015
9 0,266 0,728 -0,145
2 -0,133 0,683 0,220
25 0,192 0,554 0,121
12 0,030 -0,100 0,977
17 -0,212 0,127 0,882
11 0,145 -0,116 0,822
20 0,327 -0,127 0,712
18 -0,204 0,277 0,661

do o pressuposto da distribuicdo normal dos dados. Além disso, o coeficiente de Mardia apresentou
significancia estatistica para analise de curtose (531,07; p<0,001). Dessa forma, procurou-se verificar
se a analise ainda apresentava poder estatistico. Por meio do software GPower (versdo 3.1) foi realizada
anadlise do poder estatistico post hoc. O resultado foi um poder de 0,94, considerando-se um tamanho
de efeito pequeno, que autorizou o prosseguimento das andlises.

Os testes de heterocedasticidade Breusch-Pagan (21,1; p=0,45), Goldfeld-Quandt (0,84;
p=0,87) e Harrison-McCabe (0,53; p=0,85) ndo apresentaram significancia estatistica, indicando que os
dados da Escala de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem sdo homocedasticos. As
estatisticas de colinearidade apresentaram valores de tolerancia maiores que 0,1 e VIF menores que
10, sugerindo que as varidveis ndo possuem multicolinearidade. A Andlise Fatorial Confirmatdria (AFC)
da Escala de Impacto do Treinamento em Amplitude no Trabalho apresentou bons indices de ajuste
(X?= 154, gl = 54; p <0,001; RMSEA = 0,56 [0,56; 0,081]; CFl =0,97; TLI =0,97) e confiabilidade (a = 0,96;

w = 0,96). A Tabela 5 apresenta as cargas fatoriais para cada um dos itens.



Tabela 3.

Matriz de Correlacdo dos itens da Escala de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem e da Escala de Motivacdo para Transferir

Varidvel ATA8 ATA27 ATA7 ATA14 ATA5 ATA6 ATA10 ATA3 ATA1 ATA26 ATA9 ATA2 ATA25ATA12 ATA17 ATA11ATA20 ATA18 MPT1 MPT2 MPT3 MPT4 MPT5
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23.

. ATA8
. ATA27
. ATA7
.ATA14

ATAS
ATA6

. ATA10
. ATA3
. ATA1

. ATA26
. ATAS
. ATA2
. ATA25
.ATA12
. ATA17
.ATAl1l
. ATA20
. ATA18
. MPT1
. MPT2
. MPT3
. MPT4
MPT5

0,625
0,676
0,717
0,524
0,601
0,378
0,443
0,411
0,430
0,538
0,371
0,512
0,415
0,321
0,394
0,485
0,308
0,633
0,631
0,580
0,528
0,590

0,581 —
0,595 0,648
0,509 0,602
0,495 0,651
0,321 0,386
0,344 0,492
0,341 0,418
0,359 0,480
0,441 0,529
0,270 0,389
0,399 0,482
0,311 0,416
0,240 0,322
0,312 0,435
0,419 0,468
0,201 0,282
0,477 0,695
0,477 0,666
0,448 0,616
0,368 0,525
0,457 0,669

0,591 —

0,649 0,634 -
0,444 0,472 0,487
0,500 0,552 0,515
0,438 0,479 0,468
0,520 0,491 0,558
0,570 0,485 0,584
0,379 0,400 0,429
0,525 0,493 0,533
0,412 0,419 0,474
0,346 0,384 0,381
0,382 0,475 0,415
0,515 0,555 0,527
0,327 0,308 0,365
0,673 0,610 0,583
0,658 0,552 0,603
0,628 0,597 0,632
0,515 0,579 0,563
0,646 0,616 0,631

0,668 —

0,694 0,626 —
0,629 0,639 0,626
0,589 0,631 0,554
0,591 0,581 0,616
0,593 0,616 0,543
0,590 0,518 0,512
0,603 0,504 0,529
0,550 0,513 0,552
0,570 0,528 0,544
0,528 0,450 0,483
0,431 0,506 0,430
0,462 0,524 0,477
0,497 0,539 0,496
0,532 0,523 0,530
0,456 0,520 0,452

0,627 —

0,550 0,445 —
0,632 0,622 0,536
0,548 0,513 0,529
0,508 0,460 0,529
0,537 0,411 0,453
0,536 0,473 0,485
0,467 0,460 0,490
0,505 0,587 0,383
0,545 0,597 0,423
0,587 0,606 0,461
0,536 0,514 0,398
0,536 0,555 0,401

0,508
0,513
0,497
0,561
0,482
0,507
0,552
0,578
0,522
0,514

0,680
0,624
0,660
0,610
0,397
0,464
0,457
0,515
0,401

0,554
0,561
0,600
0,331
0,375
0,408
0,477
0,340

0,656
0,492
0,410
0,388
0,449
0,532
0,393

0,495
0,474
0,496
0,534
0,616
0,483

0,333 —
0,334 0,805 —
0,376 0,758 0,781

0,450 0,627 0,681 0,700

0,328 0,891 0,819 0,787 0,657

*As correlagGes destacadas em negrito tiveram significancia estatistica com p<0,001.

**ATA: Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem; MPT: Motivacdo para Transferir



Tabela 4.
Cargas Fatoriais das Escalas de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem e Motivagdo para

Transferir

Fator 1 Fator2 Fator3 Fator4
ATA8 0,683
ATA27 0,816
ATA7 0,544
ATAl14 0,601
ATAS 0,429
ATA6 0,457
ATA10 0,747
ATA3 0,784
ATA1 0,708
ATA26 0,769
ATA9 0,683
ATA2 0,611
ATA25 0,600
ATA12 0,683
ATA17 0,581
ATAl11 0,671
ATA20 0,664
ATA18 0,443
MPT1 0,884
MPT2 0,808
MPT3 0,718
MPT4 0,580
MPT5 0,977
*ATA: Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem;
**MPT: Motivagdo para Transferir

Tabela 5.

Cargas fatoriais da Escala de Impacto em Amplitude do Treinamento no Trabalho

Fator Item Carga Erro padrdo Z p
fatorial

Fator 1 Iteml 0,747 0,0403 18,5 <0,001
ltem 2 0,652 0,0367 17,8 < 0,001
Item 3 0,887 0,0424 20,9 < 0,001
Item 4 0,622 0,0411 15,1 < 0,001
Iltem 5 0,807 0,0403 20,1 < 0,001
Iltem 6 0,830 0,0382 21,7 < 0,001
Item 7 0,914 0,0430 21,2 < 0,001
Item 8 0,907 0,0425 21,4 < 0,001
Iltem 9 0,853 0,0420 20,3 < 0,001
Item 10 0,856 0,0489 17,5 < 0,001
Item 11 0,823 0,0396 20,8 < 0,001
Item 12 0,869 0,0495 17,6 < 0,001




Tabela 6.

Coeficientes do modelo de predi¢cdo do impacto do treinamento, pelos trés processos de
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autorregulacdo (fatores 1 a 3) e pelas variaveis controle modalidade, carga horaria e tempo decorrido

desde a realizagdo desse treinamento.

Modelo

Ho (Intercepto)
H, (Intercepto)
Fator 1*
Fator 2*
Fator 3*

10 meses

2 meses

3 meses

4 meses

5 meses

6 meses

7 meses

8 meses
Mais de 12
meses
Menos de 1
més

Sem tutoria
Mediado
pelo Teams
Outro
Presencial
Até 8 horas
del7a24
horas

de 25a32
horas
de9al6
horas

Coeficiente
ndo
padronizado
48,46

-1,36

1,36

0,44

0,48

-5,13

-0,76

0,50

1,22

2,81

2,33

0,67

-7,63

-1,63

-0,21

-1,53
-0,45

0,45
-2,15
0,14
0,44
-0,38

-0,01

Erro
padréo

0,50
2,73
0,16
0,06
0,08
5,84
1,19
1,51
1,96
4,23
2,05
2,73
4,21
1,97

0,76

0,96
1,41

1,65
1,18
1,05
1,32
1,70

1,16

Coeficiente
padronizado

0,32
0,35
0,28

96,16
-0,50
8,32
6,79
5,83
-0,88
-0,64
0,33
0,62
0,66
1,14
0,24
-1,81
-0,83

-0,28

-1,60
-0,32

0,27
-1,82
0,13
0,33
-0,22

-0,01

<0,001
0,62
<0,001
<0,001
<0,001
0,38
0,52
0,74
0,53
0,51
0,25
0,81
0,07
0,41

0,78

0,11
0,75

0,78
0,07
0,89
0,74
0,82

0,99

IC 95%

Menor Maior
47,47 49,45
-6,72 4,00
1,04 1,68
0,31 0,57
0,32 0,64
-16,62 6,36
-3,09 1,57
-2,47 3,48
-2,64 5,08
-5,52 11,13
-1,69 6,37
-4,70 6,05
-15,91 0,65
-5,51 2,24
-1,70 1,28
-3,41 0,35
-3,22 2,32
-2,78 3,69
-4,48 0,18
-1,93 2,22
-2,15 3,02
-3,73 2,96
-2,29 2,28

*Fator 1: Expressdo de Processos Afetivos; Fator 2: Expressdo de Processos Cognitivos; Fator 3:
Expressdo de Processos Comportamentais

Os resultados da andlise de regressao linear multipla com os trés fatores de autorregulacdo

indicaram que o impacto do treinamento em amplitude no trabalho foi predito positivamente pela

expressdo dos processos de autorregulagdo 1) afetivos (B=0,32; p<0,001), 2) cognitivos (p=0,35;

p<0,001) e 3) comportamentais (f=0,28; p<0,001). As varidveis de controle modalidade e carga horaria

do treinamento e tempo decorrido desde sua realizacdo, incluidas naquela andlise de regressdo, nao

apresentaram significancia estatistica. A Tabela 6 apresenta os coeficientes desse modelo de predicdo.
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Ele representa um poder de explicagdo de 69% da variabilidade dos escores da varidvel critério —

impacto de treinamento no trabalho.

Discussao

Os resultados encontrados apresentam evidéncias de validade e confiabilidade da Escala de
Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem, o que apoia a possibilidade de realizacdao de futuras
pesquisas relacionadas ao tema e de diagndsticos que fundamentem intervencdes. A autorregulacao
da transferéncia de aprendizagem, e seus construtos associados (expressdo de processos afetivos,
cognitivos e comportamentais), mostraram-se fortes preditores do impacto do treinamento no
trabalho.

Os fatores da Escala de Autorregulacdo para a Transferéncia de Aprendizagem nao refletiram
as trés fases do modelo de Zimmerman (2000), conforme hipotetizado. Entretanto, o construto
proposto esta de acordo com a definicdo de autorregulacao da transferéncia de aprendizagem proposta
por Sitzmann & Ely (2011): esforgo de aplicar no trabalho as competéncias adquiridas em treinamento,
por meio do controle sobre os processos afetivos, cognitivos e comportamentais. Uma vez que essa
definicdo deriva de conceitos anteriores de autorregulagao, o construto proposto também estd de
acordo com as defini¢des de Karoly (1993) e de Bandura (2008).

O ndo agrupamento dos itens — conforme as fases do processo de autorregulagao — pode estar
relacionado ao fato de que, embora trate-se de um processo ciclico, a autorregulagdo compreende
aspectos afetivos, cognitivos e comportamentais em cada uma de suas fases. Isso corrobora a
complexidade da autorregulacdo, de maneira que o sujeito necessita mobilizar diversos processos para
alcancar o seu objetivo de aplicar no trabalho o que aprendeu em treinamento.

O fator 1 da Escala de Autorregulacdo para a Transferéncia de Aprendizagem, relacionado a
expressdo de processos afetivos dessa autorregulacdo, aborda dimensdes que tém se mostrado
importantes ao longo dos estudos sobre treinamento e transferéncia de aprendizagem, como a

autoeficacia e a motivagdo para transferir (Huang et al., 2017).
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O fator 2 dessa Escala, relacionado a expressdo de processos cognitivos da autorregula¢do da
transferéncia de aprendizagem, pode ser considerado um dos maiores ganhos do instrumento
proposto. Esse é o principal fator que diferencia, a mencionada Escala, da Escala de Estratégias de
Aplicacdo do Aprendido (Pilati & Borges-Andrade, 2005). Os processos relativos a esse fator tém grande
importancia para a autorregulacdo (Frese & Zapf, 1994; Sitzmann & Ely, 2011; Zimmerman, 2000).
Intervengdes com o objetivo de aumentar a autorregulagdo dos sujeitos tém-se mostrado efetivas
qguando abordam esses processos cognitivos e de planejamento (Breitwieser et al., 2022).

O fator 3 da mesma Escala, relacionado a expressdo de processos comportamentais da
autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem, esta bastante associado a Escala proposta por Pilati
e Borges-Andrade (2005). Isso provavelmente é consequéncia do fato de que muitos dos itens daquela
Escala foram retirados dessa Escala. Esse fator esta associado a fase de desempenho do processo de
autorregulacdo (Frese & Zapf, 1994; Zimmerman, 2000). Esta também associado a maneiras pelas quais
as pessoas lidam com aspectos de suporte psicossocial e de recursos materiais necessarios para a
transferéncia de aprendizagem. Esse suporte é frequentemente apontado como importante preditor
dessa transferéncia (Abbad et al., 2012c; Ford et al., 2018).

Os construtos associados a esses trés fatores da Escala de Autorregula¢do da Transferéncia de
Aprendizagem mostraram-se fortes preditores do impacto do treinamento no trabalho. Por um lado,
esse resultado deve ser interpretado com cautela devido a possibilidade de ocorréncia de
desejabilidade social nas respostas aos itens das escalas. Por outro lado, ele confirma parte das
relagdes propostas pelo Modelo Dindmico de Transferéncia (Blume et al., 2019). Esse achado também
corrobora a importancia das caracteristicas individuais e da a¢do do sujeito para alcance dos resultados
de treinamento que ultrapassem a aquisicao de competéncias, enquanto ele é oferecido (Blume et al.,
2019; Ford et al., 2018; Huang et al., 2017).

Os resultados relativos a expressdo de processos afetivos da autorregulacdo da transferéncia
de aprendizagem corroboraram os resultados de pesquisas anteriores, no que se refere ao papel de

caracteristicas individuais, motivacdo e autoeficicia como importantes influenciadores da
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transferéncia de aprendizagem (Blume et al., 2019; Ford et al., 2018; Gegenfurtner & Quesada-Pallarés,
2022; Huang et al., 2017). A motivacdo e a volicdo medeiam os efeitos do suporte de colegas na
transferéncia de aprendizagem, conforme evidéncias empiricas encontradas por Richter & Kauffeld
(2020). Isso sugere que processos afetivos podem assumir um papel bastante relevante na complexa
dindmica entre os fatores contextuais e individuais que influenciam a transferéncia de aprendizagem
no trabalho.

Os achados do presente estudo sugerem que a autorregulacdo se mostra um importante
processo no estudo dos fatores que impactam os resultados do treinamento e tem algumas implicacdes
metodoldgicas, tedricas e praticas. A Escala construida apresentou evidéncias de validade e
confiabilidade e abre a possibilidade para mais testes de predicdo envolvendo a autorregulacdo da
transferéncia de aprendizagem e sua interacdo com variaveis de contexto. Os resultados encontrados
também corroboram empiricamente parte do modelo tedrico de Blume et al. (2019), uma vez que nele
estdo representados os processos autorregulatdrios perpassando todas as tentativas de aplicacdo do
aprendido em treinamentos. No entanto, esses resultados podem ndo ser generalizdveis, uma vez que
os dados foram coletados em uma amostra especifica de empregados publicos brasileiros com elevado
grau de escolaridade. Além disso, o estudo nao testou a relacdo entre transferéncia de aprendizagem
e o impacto do treinamento em profundidade no trabalho. Essa avaliacdo, juntamente com a de
amplitude, sdo dois importantes componentes de um dos niveis de resultados esperados, apds a
aquisicdo de competéncias formuladas nos objetivos de treinamento.

A presente pesquisa analisou a autorregula¢do considerando o Ultimo treinamento que a
pessoa tinha participado. Isso pode ter influenciado na variabilidade de respostas, tendo em vista a
diversidade de treinamentos realizados (tema, modalidade, carga horaria e tempo de realizacdo).
InvestigacGes futuras devem considerar a possibilidade de aplicar a Escala de Autorregulacdo da
Transferéncia de Aprendizagem em outros publicos e testar a sua relagdo com outros construtos
situacionais relacionados ao trabalho. A desejabilidade social também precisa ser futuramente

controlada. A relacdo entre a autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem e o impacto do
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treinamento em profundidade precisa ser objeto de estudo. Uma abordagem qualitativa paralela do
fenbmeno também pode contribuir para o aprofundamento da compreensao sobre os processos
autorregulatdrios mobilizados pelos trabalhadores.

Do ponto de vista pratico, os resultados do estudo sugerem que as organizagées levem em
consideragdo os processos autorregulatérios dos individuos para aumentar a efetividade dos seus
treinamentos. Por exemplo, a¢des voltadas a alavancar os processos afetivos, cognitivos e
comportamentais do sujeito, como treinamentos e lembretes durante ou apds os mesmos — relativos
a esses processos, podem trazer beneficios as organizacdes de trabalho. Assim, elas potencializariam

os efeitos das a¢Oes de treinamento e desenvolvimento nas quais investem.
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Manuscrito 2: Autorregulagdo da transferéncia de aprendizagem, suporte

psicossocial e impacto do treinamento no trabalho

Resumo
Pessoas mobilizam a autorregulacdo para aplicar — no trabalho — o aprendido em treinamentos
(transferéncia de aprendizagem). Objetivou-se investigar 1) a relacdo entre a autorregulacdo dessa
transferéncia e o impacto do treinamento, 2) o papel mediador dessa autorregulacdo na predicdo desse
impacto pelo suporte psicossocial aquela transferéncia, e 3) os efeitos de uma intervencdo para
incentivo a essa autorregulacdo e para o impacto do treinamento. A amostra incluiu 286 trabalhadores
de uma empresa publica brasileira. Andlises de regressdo e mediacdo e MANOVA testaram as
hipdéteses. Aquele impacto foi predito pelas expressGes de processos de autorregulacdo afetivos
(b=0,43; p<0,001) e cognitivos (b=0,16; p<0,001), que também mediaram sua predicdo por esse
suporte (b=0,325; p< 0,001). Estimular a autorregulacdo ndo produziu efeito significativo. O tépico do
treinamento influenciou a autorregulacdo e o impacto do mesmo no trabalho. A importancia da
autorregulagdo para transferéncia de aprendizagem foi corroborada e suas implicagdes tedricas e

praticas sdo apresentadas.

Palavras-chave: autorregulagao, transferéncia de aprendizagem, transferéncia de treinamento,

efetividade do treinamento
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Abstract
People mobilize self-regulation to apply what they have learned in training to their work (transfer of
learning). The aim was to investigate 1) the relationship between self-regulation of this transfer and
the impact of training, 2) the mediating role of this self-regulation in predicting this impact by
psychosocial support for that transfer, and 3) the effects of an intervention to encourage this self-
regulation and its impact on training. The sample included 286 employees of a Brazilian public
company. Regression and mediation analyses, as well as MANOVA, tested the hypotheses. The impact
was predicted by the expression of affective (b=0.43; p<0.001) and cognitive (b=0.16; p<0.001) self-
regulation processes, which also mediated its prediction by this support (b=0.325; p<0.001).
Stimulating self-regulation did not produce a significant effect. The training topic influenced self-
regulation and its impact on work. The importance of self-regulation for transfer of learning was

corroborated, and its theoretical and practical implications are presented.

Keywords: self-regulation, transfer of learning, training transfer, training effectiveness
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Resumen

Las personas movilizan la autorregulacidon para aplicar lo aprendido en los entrenamientos en su
trabajo (transferencia de aprendizaje). El objetivo fue investigar 1) la relacion entre la autorregulacion
de esta transferencia y el impacto del entrenamiento, 2) el papel mediador de esta autorregulacién en
la prediccién de este impacto por el apoyo psicosocial a esa transferencia, y 3) los efectos de una
intervencidn para fomentar esta autorregulacion y su impacto en el entrenamiento. La muestra incluyé
a 286 empleados de una empresa publica brasilefia. Se realizaron andlisis de regresién, mediacién y
MANOVA para probar las hipdtesis. El impacto fue predicho por la expresién de procesos de
autorregulacion afectivos (b=0,43; p<0,001) y cognitivos (b=0,16; p<0,001), que también mediaron su
prediccidn por este apoyo (b=0,325; p<0,001). Estimular la autorregulacion no produjo un efecto
significativo. El tema del entrenamiento influyé en la autorregulacién y su impacto en el trabajo. Se
corrobord la importancia de la autorregulacidn para la transferencia de aprendizaje, y se presentan sus

implicaciones tedricas y practicas.

Palabras clave: autorregulacion, transferencia de aprendizaje, transferencia de entrenamiento,

efectividad del entrenamiento
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Introdugao

O treinamento faz parte do cotidiano de muitos trabalhadores e pode melhorar o desempenho,
promover a carreira e elevar a empregabilidade. As organizacdes investem nesse tipo de solucdo com
o objetivo de desenvolver competéncias e, consequentemente, obterem retorno. Para aqueles e estas,
o desafio pode ser a aplicacdo — no trabalho — do que foi aprendido em treinamento. Nesse contexto
podem faltar apoio de gestores e colegas ou materiais adequados para realizar essa aplicacdo, ou
transferéncia de aprendizagem. Os processos de autorregulacdo dos individuos podem ser decisivos
para realiza-la (Blume et al., 2019).

Os processos autorregulatdrios ndo apenas medeiam os efeitos da maioria das influéncias do
ambiente, mas fornecem a propria base para a¢des intencionais da pessoa, que visem influenciar seu
contexto (Bandura, 1991). A autorregulacdo refere-se a pensamentos, sentimentos e acgles
autogerados que sdo planejados e adaptados ciclicamente para atingir objetivos pessoais (Zimmerman,
2000). Ou seja, os processos de autorregulacdo estdo associados a como as pessoas controlam e
direcionam suas acbes enquanto perseguem objetivos (Fiske & Taylor, 2017).

Da realizagdo de um treinamento decorrem processos de mudanga de estados
comportamentais, de acordo com Pilati e Abbad (2005). Esses processos sdo: aquisi¢do, retencao,
generalizacdo, e transferéncia de competéncias e impacto do treinamento no trabalho. A aquisicdo
estaria relacionada aos resultados de aprendizagem, ou seja, a apreensdo dessas competéncias -
conhecimentos, habilidades e atitudes. A retencdo é o processo pelo qual essas competéncias sdo
armazenadas na memdria e podem ser recuperadas a qualquer momento. A generalizagdo refere-se a
identificacdo de situagdes de trabalho nas quais os egressos do treinamento possam aplicar o que
adquiriram e retiveram. A transferéncia de aprendizagem é a aplicagdo no trabalho daqueles
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos e retidos. Por Gltimo, o impacto do treinamento no
trabalho refere-se a influéncia que aquele treinamento exerce sobre o desempenho do egresso.

A autorregulagdao tem sido frequentemente estudada no contexto da aprendizagem, ou seja,

quando se refere ao processo de aquisigdo (Sitzmann & Ely, 2011). Essa autorregulagdo também pode
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ter o foco no processo de transferéncia, um campo sobre o qual ainda era necessario o avango da
pesquisa, segundo essas autoras. A autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem é entendida
como o esforgo para efetivar a aplicagdo — no trabalho — do adquirido em treinamento, por meio do
controle sobre processos afetivos, cognitivos e comportamentais, também de acordo com essas
autoras. Esses processos foram encontrados em estudo voltado a desenvolver instrumento para medir
essa autorregulacdo da transferéncia e operacionalizados em trés fatores: expressdao de processos
afetivos, expressdo de processos cognitivos e expressdao de processos comportamentais (Matos &
Borges-Andrade, manuscrito submetido). Esse esforco autorregulatério poderia ser estimulado
durante o treinamento (Sitzmann & Ely, 2010).

Variaveis individuais e contextuais interferem na transferéncia de aprendizagem, o que a torna
um fenbmeno complexo. Por exemplo, o suporte psicossocial — compreendido como o apoio gerencial,
social e organizacional — é um aspecto critico nessa transferéncia e, portanto, no estudo das variaveis
que afetam a eficacia do treinamento (Abbad et al., 2012b; Ford et al., 2018; Pantoja et al., 2005).
Outros aspectos criticos sdo suporte material (Abbad et al., 2006) e oportunidade para aplicar o
aprendido (Abbad et al., 2006; Ford et al., 2018). A transferéncia ndo depende apenas desses aspectos
contextuais, mas também é influenciada por caracteristicas individuais (Ford et al., 2018). A
autorregulacdo que perpassa a transferéncia da aprendizagem é uma delas (Blume, 2019). A
investigacdo das relagdes entre ela, aquele suporte psicossocial e o impacto do treinamento é o
objetivo deste estudo. Além disso, pretende-se analisar se o incentivo a autorregulacdo da
transferéncia de aprendizagem intensifica seus processos afetivos e disposicionais, cognitivos e de
planejamento e comportamentais e o impacto de treinamento.

Hipdteses
Autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho

A efetividade de treinamentos é um desafio para as organizacGes e seus trabalhadores. Sua

avaliacdo também o é, pois envolve muitas varidveis e esbarra em alguns problemas de mensuragao.

Essa mensuracdo pode ocorrer nos niveis de reagdo, aprendizagem, comportamento e resultados do
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treinamento, segundo Kirkpatrick (1970). Ou em cinco niveis — reacdo, aprendizagem, comportamento
no cargo, mudanca na organizacao e valor final — propostos no modelo de Hamblin (Borges-Andrade,
2002). Os resultados de treinamento no nivel de comportamento no cargo podem ser avaliados em
profundidade — efeitos diretos e especificos de uma ac¢do de treinamento (Zerbini et al., 2012) —ou em
amplitude — efeitos sobre o desempenho global do egresso (Abbad et al., 2012a). Em ambos os casos,
haveria transferéncia de aprendizagem.

A complexidade do processo de transferéncia de aprendizagem é representada em um modelo
dindmico, proposto por Blume (2019). Ele sistematiza diversos construtos relativos a caracteristicas
individuais (diferencas individuais e processos autorregulatdrios) e contextuais (caracteristicas do
ambiente de trabalho), que poderiam interferir naquele processo, desde o momento pré-treinamento
até as tentativas de aplicacdo. Esses construtos perpassam as etapas antes, durante e apds o
treinamento, bem como cada tentativa de transferéncia. A autorregulacdo, portanto, transcorre por
todo o processo de transferéncia, evidenciando sua importante relacdo com a efetividade dos
treinamentos.

A autorregulacdo da aprendizagem (aquisicdo) diz respeito a construtos que remetem a
transferéncia, por isso parte-se de estudos dessa drea para sustentar as hipdteses da presente
pesquisa, ja que ndo foram encontrados estudos com foco na autorregulagdo da transferéncia. Ainda
assim, ndao foram muitos os estudos que associaram a autorregulacdo da aquisi¢do a resultados de
treinamentos no contexto de trabalho. Por exemplo, o uso de estratégias de autorregulacdo da
aprendizagem foi associado aos resultados cognitivos e afetivos de treinamentos online (Wan et al.,
2012). Vdérios construtos relacionados a autorregulagdo — nivel do objetivo, autoeficacia, esforgo e
persisténcia — estdo positivamente relacionados a aprendizagem (aquisi¢cdo), segundo a meta analise
de Sitzmann & Ely (2011). A autorregula¢do da aprendizagem (aquisicdo) foi relatada como preditora
significativa da aprendizagem informal no trabalho, por Gijbels et al. (2012) e Milligan et al. (2015).

Dessa forma, tem-se a seguinte hipotese:
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H1: A expressdo de processos de autorregulacdo para a transferéncia de aprendizagem estara
positivamente relacionada ao impacto do treinamento.
Suporte a transferéncia de aprendizagem e impacto de treinamento no trabalho

A transferéncia de aprendizagem decorre da retencdo e da generalizagdo do que foi adquirido
em treinamento. Ela é predita por caracteristicas pessoais, desenho e implementacdo desse
treinamento, ambiente de trabalho e a prépria natureza da medida de transferéncia (Ford et al., 2018).
O papel dessas caracteristicas contextuais do ambiente de trabalho, desde o momento pré-
treinamento até as tentativas de aplicacdo das competéncias adquiridas, é destacado no Modelo
Dindmico de Transferéncia (Blume et al., 2019). Essas caracteristicas, na forma de suporte de
supervisores, suporte de pares e oportunidade para transferir, estdo relacionadas a transferéncia do
aprendido em treinamentos (Muduli & Raval, 2018).

O suporte a transferéncia pode abranger a disponibilizacdo de recursos materiais, e apoio
gerencial, social ou organizacional para a realizacdo de atividades relacionadas as competéncias
adquiridas em treinamento (Ford et al., 2018). O suporte psicossocial, de maneira mais especifica,
refere-se ao apoio gerencial, social (dos colegas) e organizacional a aplicacdo de novas aprendizagens
no trabalho (Abbad et al., 2012b). O suporte a transferéncia estd positivamente relacionado ao impacto
do treinamento (Moreira et al., 2019) ja que tanto o apoio do supervisor como o dos pares influenciam
significativamente a propensao dos trabalhadores de aplicarem as competéncias treinadas no local de
trabalho (Grossman & Salas, 2011; Hughes et al., 2019), além do suporte material. Desses resultados,
decorre a seguinte hipdtese:

H2a: O suporte psicossocial a transferéncia de aprendizagem estara positivamente relacionado ao
impacto do treinamento no trabalho.

No entanto, a percepc¢do de suporte a transferéncia de aprendizagem pode ser afetada por
caracteristicas como autoeficacia, otimismo, esperanca, e resiliéncia no trabalho (Pinheiro & Roldan,
2021). A forca motivacional, por exemplo, pode mediar a relacdo entre suporte psicossocial e a

transferéncia e impacto do treinamento no trabalho (Moreira et al., 2019). A motivacdo para transferir



53

medeia a relagdo entre o apoio do supervisor, o apoio dos pares, as san¢des do supervisor e o feedback
e a transferéncia de aprendizagem (Hughes et al., 2019; Reinhold et al., 2018). A satisfacdo no trabalho
é um mediador parcial da relagdo entre suporte organizacional percebido e a transferéncia de
treinamento (Islam & Ahmed, 2017). A aprendizagem autorregulada foi mais recentemente encontrada
como mediadora da relagdo entre clima de treinamento e motivacdo para transferir e da relagao entre
esse clima e avaliacdo de treinamento (Lourenco & Ferreira, 2019). Assim, considerando que o suporte
psicossocial é uma importante varidvel preditora de impacto no treinamento e que essa relagdo pode
ser mediada por processos disposicionais, tem-se a seguinte hipdtese de pesquisa:
H2b: A relacdo entre o suporte psicossocial a transferéncia e o impacto do treinamento serd mediada
pela expressao dos processos de autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem.
Desenvolvimento do processo de autorregulagdo

Os processos de autorregulacdo sdo desenvolvidos ao longo da vida. Podem ser adquiridos e
sustentados por fontes de influéncia préprias e sociais (Zimmerman, 2000). A habilidade de
autorregular a aprendizagem é um forte preditor de desempenho académico (Sitzmann & Ely, 2011) e
incentivar a autorregulacdo durante o treinamento aumenta a aprendizagem — especificamente o
processo de aquisicdo de competéncias (Sitzmann & Ely, 2010). Tendo em vista a relevancia da
autorregulacdo para esse processo, maneiras de estimula-lo e o tempo adequado para fazé-lo — por
meio de lembretes em perguntas-guia, perguntas-reflexivas, sugestdes ou mini-treinamentos
posteriores — foram objeto de investigacdo por Sitzmann e Ely (2010), Breitwieser et al. (2022) e Guo
(2022). Um modelo para o desenvolvimento da autorregulacdo da aprendizagem foi proposto no
contexto da educac¢do de adultos —incluindo ensinar sobre o processo dessa autorregulagdo e quando
e como utilizd-lo (Moran, 2005). Esse modelo perpassa as fases de antecipacdo/planejamento,
desempenho e autorreflexdo propostas por Zimmerman (2000). A definicdo de objetivos — durante o
planejamento da autorregulacdo — é uma maneira efetiva de aumentar os resultados de aprendizagem

no desenvolvimento de competéncias profissionais (Jiang et al., 2023).
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De forma andloga a aquisi¢cdo, encorajar os aprendizes a: estabelecer metas para a utilizagdo
das competéncias treinadas no trabalho (Grossman & Salas, 2011; Hughes et al., 2019); monitorar o
atingimento dessas metas; e refletir sobre o seu processo de autorregulacdo da transferéncia de
aprendizagem podem levar a uma maior mobilizacdo dessa autorregulagdo e a um maior impacto do
treinamento. Dessa forma, tem-se a seguinte hipdtese:
H3: Incentivar a autorregulacdo para a transferéncia de aprendizagem ira resultar em maiores niveis da
expressao de seus processos e de impacto do treinamento no trabalho.

As hipdteses do estudo sdo sistematizadas no esquema apresentado na Figura 1.
Figura 1.
Modelo hipotetizado de predicao do impacto do treinamento, mediado pela autorregulagao da

transferéncia de aprendizagem.

Expressdo de

processos afetivos

Expressdo de

processos cognitivos

Expressdo de
processas
compaortamentais
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Método

A pesquisa foi realizada com abordagem correlacional. Os questionarios foram de autorrelato e a coleta
de dados foi realizada em duas etapas, com o objetivo de testar uma intervengao para incentivar a
expressdo de processos de autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem. Dessa forma, na primeira
etapa os questionarios foram aplicados em participantes que nao tiveram acesso a material de
incentivo a autorregulacdo, enquanto na segunda etapa os participantes tiveram acesso a esse
material, que continha orienta¢des de como os participantes poderiam se autorregular para aplicar o
gue tinham aprendido no treinamento.
Participantes

O estudo foi realizado em uma empresa publica — espalhada por todo o territério brasileiro.
Foram selecionados empregados que haviam realizado os treinamentos escolhidos para a pesquisa nos
50 dias anteriores ao inicio da coleta de dados. As caracteristicas sociodemograficas dos participantes
de cada etapa da pesquisa estdo descritas na Tabela 1.
O treinamento Comunicacdo Organizacional — Aspectos Gramaticais, com carga horaria de 20 horas,
tinha como objetivo que ao final do treinamento os egressos fossem capazes de reconhecer conceitos
e regras sobre comunicacdo e gramatica para aperfeicoamento das competéncias comunicativas no
desempenho das atividades profissionais. Esse treinamento abordava contelldos como comunicag¢do
corporativa, gramatica e redag¢do. O publico-alvo eram todos os empregados da organiza¢do. O
treinamento Jornada do Cliente, com carga hordria de 6 horas, tinha como objetivo que ao final do
treinamento os egressos fossem capazes de oferecer experiéncias de exceléncia aos clientes, com base
no Modelo Integrado de Gestdao da Satisfacdo dos Clientes. Esse treinamento abordava conteldos
como centralidade do cliente, persona e mapeamento da jornada do cliente. O publico-alvo prioritario,
definido no planejamento, eram empregados da area de negdcios, mas o curso estava disponivel para
acesso por qualquer empregado interessado. Ambos os cursos eram oferecidos pela prdpria

organizacao de trabalho dos participantes da pesquisa na modalidade a distancia, sem tutoria.
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Caracteristicas sociodemograficas dos participantes em cada etapa

Etapa 1 Etapa 2
Amostra 133 113
Sexo Masculino (57,9%) Masculino (64,6%)

Faixa etaria média

Tempo de trabalho
na mesma empresa

Cargo

Area na
trabalha

qual

Escolaridade

Curso realizado

Feminino (39,1%)
Outro (3%)

49,4 anos (DP=8,63)

Até 10 anos (13,1%)
Entre 11 e 20 anos (30%)
Entre 21 e 30 anos (40%)
Acima de 30 anos (16,9%)

Agente (71,9%)
Técnico (14,1%)
Analista ou outro (14,1%)

Administrativa (36,4%)
Operacional (39,5%)
Atendimento/Negdcios (24,1%)

Ensino Fundamental completo (0,8%)
Ensino Médio completo (30,8%)
Ensino Superior completo (40%)
Pés-graduagdo completa (28,5%)

Comunicac¢do Organizacional —
Aspectos Gramaticais (88)
Jornada do Cliente (45)

Feminino (33,6%)
Outro (1,8%)

48,3 anos (DP=11,4)

Até 10 anos (9,9%)

Entre 11 e 20 anos (32,4%)
Entre 21 e 30 anos (44,1%)
Acima de 30 anos (13,5%)

Agente (77,9%)
Técnico (7,1%)
Analista ou outro (15%)

Administrativa (43,4%)
Operacional (24,8%)
Atendimento/Negdcios (31,8%)

Ensino Fundamental completo (2,7%)
Ensino Médio completo (28,3%)
Ensino Superior completo (33,6%)
Pés-graduagdo completa (35,4%)

Comunicac¢do Organizacional —
Aspectos Gramaticais (70)
Jornada do Cliente (43)

Instrumentos e coleta de dados

Os participantes foram informados de que sua participacdo era voluntaria, as suas respostas

nao seriam identificadas e que poderiam desistir de sua participacdo a qualquer momento. Foi utilizado

um questionario composto por quatro partes. A primeira com os 18 itens da Escala de Autorregulagédo

da Transferéncia de Aprendizagem, agrupados em trés fatores: expressdo de processos afetivos (a =

0,91); expressdo de processos cognitivos (a = 0,92); e expressdo de processos comportamentais (o =

0,88) (de Matos & Borges-Andrade, manuscrito submetido). A segunda com 11 itens da Escala de

Transferéncia de Treinamento e Impacto em Profundidade (Comunicagdo Organizacional — Aspectos
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Gramaticais) ou nove itens da Escala de Transferéncia de Treinamento e Impacto em Profundidade
(Jornada do Cliente) — especificamente construidas para os dois treinamentos anteriormente citados,
de acordo com a orientacdo de Zerbini et al. (2012). A terceira com 16 itens do fator Suporte
Psicossocial da Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento (a = 0,91) (Abbad et al., 2012b). Na
quarta parte, havia sete questdes sociodemogréficas. Todos os instrumentos, com exce¢do do
questionario sociodemografico, utilizaram escala tipo Likert de 5 pontos.

A construcdo dos itens das Escalas de Transferéncia Treinamento e Impacto em Profundidade
foi realizada com base no material instrucional dos treinamentos selecionados. Eles foram construidos
de maneira a descrever os comportamentos esperados dos egressos apds a realizacdo de cada
treinamento. Os itens foram enviados a alguns membros das equipes de desenvolvimento dos
treinamentos (desenhistas instrucionais e especialistas de conteldo). As equipes retornaram algumas
sugestdes de inclusdo e alteracdo de itens, considerando o comportamento esperado dos egressos dos
treinamentos.

Para a primeira etapa do estudo, o questiondrio foi disponibilizado por meio da ferramenta
Lime Survey e enviado por e-mail para empregados que, nos 50 dias anteriores ao inicio da coleta de
dados, haviam finalizado os cursos Comunicacdo Organizacional — Aspectos Gramaticais (n=318) e
Jornada do Cliente (n=217). Esses participantes ndo receberam material com estimulo a
autorregulagdo.

Para a segunda etapa do estudo foi disponibilizado, ao final de cada um dos dois cursos
anteriormente citados, um formuldrio com dicas para estimular a autorregula¢do da transferéncia de
treinamento. O formulario tinha como titulo “Aplicagdo do que aprendi” e ainda incluia orientagdes e
perguntas relacionadas ao processo de autorregulacao, a defini¢cdo de objetivos de aplicagdo, busca de
ajuda e consulta a materiais (Anexo 1). O objetivo do formulario era que o egresso do treinamento
identificasse situacdes nas quais pudesse aplicar o aprendido no treinamento e definisse metas de
aplicacdo relacionadas ao treinamento. Cada participante teve acesso ao material assim que finalizou

o curso para preenchimento das informacgoes. Era possivel que o material fosso baixado para consulta



58

posterior. Assim como na primeira etapa, foi disponibilizado questionario por meio da ferramenta Lime
Survey e enviado por e-mail para 314 empregados que haviam finalizado o curso Comunicacdo
Organizacional — Aspectos Gramaticais e 116 empregados que haviam finalizado o curso Jornada do
Cliente, nos 50 dias anteriores ao inicio da coleta de dados.
Andlise de dados

Os dados foram analisados por meio da aplicagcdo Factor (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2006),
versdo 12.04, do software Jamovi, versdo 2.3 e do software JASP, versdo 17.2. Uma Analise Fatorial
Exploratdria (AFE) foi inicialmente realizada para avaliar a estrutura fatorial das Escalas de Transferéncia
de Treinamento e Impacto em Profundidade, especialmente elaboradas para contemplar
particularidades dos dois treinamentos utilizados na presente pesquisa. Nesta Escala, as analises foram
separadamente feitas para os treinamentos Comunicacao Organizacional — Aspectos Gramaticais e
Jornada do Cliente. Considerando a natureza ordinal dos dados e o fato de ndo apresentarem
distribuicdo normal, utilizou-se nas analises uma matriz policérica e método de extragcdo Robust
Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS). A decisdo sobre o nimero de fatores a ser retido foi
realizada por meio da técnica da analise paralela. A rotac¢do utilizada foi a Robust Promin (Lorenzo-Seva
& Ferrando, 2019). Para verificacdo da confiabilidade das Escalas de Autorregulacdo da Transferéncia
de Aprendizagem e de Suporte a Transferéncia de Treinamento, foi realizada Andlise Fatorial
Confirmatoéria. Os testes dos pressupostos de normalidade, homocedasticidade, multicolinearidade e
homogeneidade das matrizes de covariancia foram realizados. As hipéteses foram testadas por meio
de Regressdo Linear Multipla com método Enter — na qual foram inseridas as variaveis “expressdo de
processos afetivos”, “expressao de processos cognitivos”, “expressao de processos comportamentais”
e “impacto do treinamento em profundidade” — andlise de media¢do — na qual foram inseridas as
variaveis “suporte psicossocial a transferéncia de aprendizagem”, “expressao de processos afetivos”,
“expressdo de processos cognitivos”, “expressdo de processos comportamentais” e “impacto do

treinamento em profundidade” e MANOVA (Andlise de Varidncia Multivariada) — na qual foram

inseridas as variaveis “expressdo de processos afetivos”, “expressdo de processos cognitivos”,
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“expressao de processos comportamentais” e “impacto do treinamento em profundidade”, para
verificacdo de diferencas entre o grupo que teve acesso a intervencao para incentivo da autorregulacao
e 0 grupo que nao teve acesso.

Resultados
Pressupostos estatisticos

Os testes de normalidade Shapiro-Wilk (0,92; p<0,001), Kolmogorov-Smirnov (0,09; p=0,017) e
Anderson-Darling (5,5; p<0,001) apresentaram significancia estatistica, indicando que o pressuposto
da distribuicdo normal dos dados ndo foi atendido. Os testes de homocedasticidade Breusch-Pagan
(46,1; p<0,001), Goldfeld-Quandt (1,44; p=0,025) e Harrison-McCabe (0,40; p=0,005) também
apresentaram significancia estatistica, indicando que os dados ndo atendem ao pressuposto de
homocedasticidade. Dessa forma, procurou-se verificar se a andlise ainda apresentava poder
estatistico. Por meio do software GPower (versdo 3.1) foi realizada andlise do poder estatistico post
hoc. O resultado foi um poder de 0,93, considerando-se um tamanho de efeito médio. Nesse sentido,
prosseguiu-se com as andlises com a utilizacdo de métodos robustos de estimacao.

As estatisticas de colinearidade apresentaram valores de tolerancia maiores que 0,1 e VIF
menores que 10, confirmando que as varidveis ndo possuem multicolinearidade. O teste Durbin-
Watson para autocorrelagdo (0,99; 1,80; p=0,10) ndo apresentou significancia estatistica. O teste M de
Box para andlise da homogeneidade das matrizes de covaridancia apresentou significancia estatistica
(X2= 140,48, gl = 30; p <0,001). Esse resultado pode ser devido ao ndo atendimento ao pressuposto de
normalidade, uma vez que o teste M de Box é sensivel a essa premissa (Hair et al., 2019).

Andlise Fatorial Exploratdria

Para a Escala de Transferéncia de Treinamento e Impacto em Profundidade (Comunicagdo
Organizacional — Aspectos Gramaticais), os testes de esfericidade de Bartlett (1767,2, gl =55, p<0,001)
e KMO (0,93) apresentaram indices considerados muito bons, o que sugere interpretabilidade da
matriz de correlacdo dos itens. A andlise paralela sugeriu apenas um fator como sendo o mais
representativo para os dados, conforme previsto. As cargas fatoriais dos itens podem ser observadas

na Tabela 2.
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Para a Escala de Transferéncia de Treinamento e Impacto em Profundidade (Jornada do
Cliente), os testes de esfericidade de Bartlett (969, gl = 36, p<0,001) e KMO (0,87) apresentaram indices
considerados bons, o que sugere interpretabilidade da matriz de correlagdo dos itens. A anadlise
paralela sugeriu apenas um fator como sendo o mais representativo para os dados, conforme previsto.
As cargas fatoriais dos itens podem ser observadas na Tabela 3.

Para ambas as Escalas, ndo houve necessidade de exclusdo de itens, uma vez que todos
apresentaram carga fatorial maior que 0,5. As andlises de confiabilidade de cada uma das escalas
apresentaram valores bastante satisfatorios. Ambas apresentaram a=0,96 e w=0,96.

Tabela 2.
Estrutura fatorial da Escala de Transferéncia de Treinamento e Impacto em Profundidade (Comunicacdo

Organizacional — Aspectos Gramaticais)

Itens Fator
1. Ao escrever um e-mail ou documento, utilizo a funcdo de linguagem adequada 0,835
para o ambiente corporativo (funcdo denotativa/referencial).

2. No meu ambiente de trabalho, escolho a maneira mais adequada de transmitir a 0,838
mensagem (tipo de linguagem, funcao da linguagem) com foco na finalidade da
comunicagdo (avisos, normas, apresentagdo de produtos, convencer meu gestor...).
3. Ao escrever um texto em meu ambiente de trabalho, utilizo as etapas de 0,897
preparagao, execugao e revisao para que ele apresente informagdes adequadas e
bem escritas.

4. Ao escrever um texto em meu ambiente de trabalho, prezo para que ele 0,875
apresente clareza, simplicidade, corre¢do, objetividade, coeréncia, cortesia, concisao
e coesdo para que ele atenda o objetivo desejado na comunicagao.

5. Ao escrever um texto em meu ambiente de trabalho, observo as regras de 0,878
pontuagdo para que o texto transmita a intencionalidade desejada.

6. Ao escrever um texto em meu ambiente de trabalho, aplico as regras da norma 0,933
culta da lingua portuguesa, evitando barbarismos e adequando-me ao contexto
corporativo.

7. Ao escrever um texto em meu ambiente de trabalho, verifico se a grafia atende as | 0,882
regras do novo acordo ortografico da lingua portuguesa, disponibilizando um texto
gramaticalmente correto.

8. Ao me comunicar em meu ambiente de trabalho, observo o processo de 0,852
comunicac¢do adequado, evitando ruidos durante a emissdao das minhas mensagens.

9. Ao me comunicar em meu ambiente de trabalho, prezo pela solicitacao e pela 0,813
liberacdo de feedbacks, evitando equivocos na comunicagdo e nas acbes dela
resultantes.

10. Ao me comunicar em meu ambiente de trabalho, adequo o estilo de linguagem 0,721
ao contexto, utilizando linguagem técnica e jargbes somente com publico
especifico/direcionado.

11. Ao me comunicar em meu ambiente de trabalho, adequo o estilo de linguagem 0,770
ao contexto, evitando girias e linguagem coloquial em situa¢des formais.
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Estrutura fatorial da Escala de Transferéncia de Treinamento e Impacto em Profundidade (Jornada do

Cliente)
Itens Fator
1. Levo em consideracdo a experiéncia do cliente ao planejar ou realizar uma agao 0,804
relacionada ao meu trabalho.
2. Quando interajo com um cliente, procuro escuta-lo com empatia, prevenindo a 0,776
possibilidade de motivos para eventuais insatisfacoes.
3. Quando interajo com um cliente, procuro oferecer-lhe uma boa experiéncia a 0,906
partir da necessidade apresentada.
4. Utilizo as descricdes de persona criadas pela empresa quando realizo melhorias 0,925
nos processos, produtos ou ferramentas sob minha responsabilidade.
5. Ao atender um cliente (interno/externo), utilizo como base as descri¢es de 0,916
persona criadas pela empresa.
6. Utilizo as informac¢des do mapa da jornada do cliente, quando disponivel, ao 0,906
realizar melhorias nos processos, produtos ou ferramentas sob minha
responsabilidade.
7. Ao atender um cliente (interno/externo), utilizo como base as informacdes do 0,927
mapa da jornada do cliente, quando disponivel.
8. Utilizo as representacdes simbdlicas "Personas" criadas pela empresa ao 0,910
identificar os objetivos que podem ser priorizados para satisfazer o cliente.
9. Utilizo as representacdes simbdlicas "Personas" criadas pela empresa ao desenhar | 0,738

estratégias de marketing.

Andlise Fatorial Confirmatdria

A Andlise Fatorial Confirmatoéria (AFC) da Escala de Autorregulagdo da Transferéncia de

Aprendizagem apresentou indices de ajuste razoaveis (X>= 512,24, gl = 132; p <0,001; RMSEA = 0,11

[0,09; 0,12]; CFI = 0,89; TLI =0,87) e boa confiabilidade geral (a=0,94; w=0,95) e em cada um de seus

fatores (expressdo de processos afetivos - a=0,95; w=0,95; expressao de processos cognitivos — a=0,90;

w=0,91; expressdo de processos comportamentais — a=0,91; w=0,91). A Tabela 4 apresenta as cargas

fatoriais para cada um dos itens. Embora dois itens tenham se apresentado como casos “heywood”, ou

seja, com carga fatorial acima de um (Farooq, 2022), a exclusdo deles ndo resultou em melhores indices

de ajuste, razao pela qual optou-se por manté-los.
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Tabela 4.

Cargas fatoriais da Escala de Autorregulacao da Transferéncia de Aprendizagem

Fator Item Carga Fatorial Erro padrdo 2 P
Expressao de | 4 0,581 0,040 14,372 < 0,001
Processos Afetivos | 5 0,586 0,040 14,763 < 0,001
6 0,539 0,033 16,231 < 0,001
7 0,570 0,033 17,232 < 0,001
12 0,528 0,035 15,278 < 0,001
18 0,532 0,034 15,713 < 0,001
Expressao de |1 0,913 0,057 16,105 < 0,001
Processos 2 0,896 0,064 13,902 < 0,001
Cognitivos 3 0,922 0,058 15,834 < 0,001
8 0,598 0,050 11,986 < 0,001
9 0,999 0,061 16,249 < 0,001
16 0,544 0,049 11,194 < 0,001
17 0,788 0,056 13,985 < 0,001
Expressao de | 10 0,925 0,064 14,558 < 0,001
Processos 11 1,011 0,066 15,217 < 0,001
Comportamentais | 13 1,117 0,066 16,947 < 0,001
14 0,956 0,080 12,002 < 0,001
15 0,838 0,065 12,964 < 0,001

A Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC) da Escala de Suporte a Transferéncia de Aprendizagem
apresentou indices de ajuste aceitaveis (X?>= 637,7, gl = 90; p <0,001; RMSEA = 0,16 [0,15; 0,17]; CFI =
0,75; TLI =0,71) e boa confiabilidade (a=0,90; w=0,82). Foi necessario excluir o item 12 por apresentar
carga fatorial menor que 0,3 (0,016). A Tabela 5 apresenta as cargas fatoriais para cada um dos itens.
Os itens 7 e 8 também se apresentaram como casos “heywood” e, seguindo as orientaces de Farooq
(2022), foi realizada tentativa de excluir os itens com carga fatorial abaixo de 0,5. Esse procedimento
nao resultou na elimina¢do dos casos “heywood”, embora tenha melhorado um pouco os indices de

ajuste. Por se tratar de uma escala consolidada na literatura, optou-se por manter os itens, visando
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manter a comparabilidade entre achados da presente pesquisa e aqueles mencionados em publica¢des
que relataram outros estudos com essa escala.
Regressdo Linear Multipla

A anadlise de regressao linear multipla — baseada em bootstraping com 5000 replicacdes —
indicou que as varidveis expressdo de processos afetivos ($=0,42; p<0,001) e expressdo de processos
cognitivos (B=0,23; p=0,01) predisseram positivamente o impacto dos treinamentos no trabalho. A
varidvel expressdo de processos comportamentais (B=0,03; p=0,66) ndo apresentou predicdo
estatisticamente significativa.

De acordo com o valor do R?, o modelo representa um poder de explicacio de 36% da
variabilidade dos escores da variavel critério. Esses resultados corroboram parcialmente a hipétese 1,
uma vez que a expressao de processos comportamentais ndo teve efeito significativo sobre a variavel
critério.

Tabela 5.

Cargas fatoriais da Escala de Suporte a Transferéncia de Aprendizagem

Fator1 Item  Carga Fatorial Erro padréo V4 p

1 0,580 0,058 9,981 < 0,001
2 0,352 0,089 3,948 <0,001
3 0,951 0,062 15,393 < 0,001
4 0,324 0,086 3,784 < 0,001
5 0,510 0,073 6,956 <0,001
6 0,792 0,074 10,701 <0,001
7 1,042 0,062 16,766 < 0,001
8 1,072 0,069 15,626 <0,001
9 0,923 0,059 15,626 <0,001
10 0,880 0,059 14,815 < 0,001
11 0,841 0,066 12,785 < 0,001
13 0,305 0,093 3,264 0,001

14 1,032 0,068 15,104 < 0,001
15 0,910 0,073 12,518 < 0,001
16 0,559 0,089 6,275 <0,001




64

Andlise de mediagdo

A Tabela 6 apresenta os resultados da correlagdo bivariada entre as varidveis suporte
psicossocial a transferéncia de aprendizagem, expressado de processos afetivos, expressao de processos
cognitivos, expressao de processos comportamentais e impacto do treinamento em profundidade.

Tabela 6.

Correlagdo de Spearman das varidveis

1 2 3 4 5

1. AFETIVOS

2. COGNITIVOS 0.563***

3. COMPORTAMENTAIS | 0.433%** 0.804***

4. IMPACTO 0.682%** 0.575%** 0.461%**

5. SUPORTE 0.317%** 0.566%** 0.618%** 0.367%**

*p<.05, ** p<.01, *** p <.001

Os resultados da analise dos efeitos indiretos dos processos de autorregulacao da transferéncia
de aprendizagem sobre a relagdo entre o suporte psicossocial a transferéncia de aprendizagem e o
impacto dos treinamentos no trabalho sdo apresentados na Tabela 7. Os coeficientes de caminho sdo
apresentados na Tabela 8.

A relagdo direta entre a varidvel suporte psicossocial a transferéncia de aprendizagem e o
impacto do treinamento no trabalho ndo apresentou significancia estatistica, ndo corroborando a
hipdtese 2a. No entanto, a analise do efeito total da relagdo entre essas duas varidveis indicou que se
trata de uma relagdo estatisticamente significativa (B=0,468; EP=0,082; p< 0,001). No que se refere
aos efeitos indiretos, o suporte psicossocial a transferéncia de aprendizagem apresentou significancia
estatistica na relacdo com o impacto do treinamento no trabalho por meio da expressdo de processos
afetivos e da expressdo de processos cognitivos. Os efeitos indiretos totais indiretos também
apresentaram significincia estatistica (f=0,325; EP=0,069; p< 0,001). Esses achados sugerem uma

possivel relagdo de media¢do e corroboram parcialmente a hipétese 2b.
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MANOVA

A Andlise de Variancia Multivariada indicou que nao ha diferenca estatisticamente significativa
entre a amostra que recebeu incentivo a autorregulacdo ao final do treinamento e a amostra que ndo
recebeu (Teste de Pillai F(4)=1,581; Pillai=0,26; p=0,18) no que se refere a expressao de processos de
autorregulacdo e ao impacto do treinamento. Dessa forma, a hipdtese 3 nao foi corroborada.

A MANOVA demonstrou que houve diferencas estatisticamente significativas no que se refere
ao tipo de curso, embora ndo houvesse formulacdo de hipdteses para essa verificacdo. Ou seja, os
participantes do curso Comunicacdo Organizacional — Aspectos Gramaticais (1) e os participantes do
curso Jornada do Cliente (2) apresentaram diferencas na expressdo de seus processos de
autorregulacdo para a transferéncia de aprendizagem e no impacto de treinamento, independente do
incentivo a autorregulacdo — Teste de Pillai F(4)=11,807; Pillai=0,16; p< 0,001. A ANOVA para cada uma
das variaveis demonstrou diferencas significativas em impacto no treinamento (F(1)= 11,709; p<0,001;
n= 0,046) — curso 1 (M= 4,598; DP= 0,468) e curso 2 (M= 4,340; DP=0,712) — expressdo de processos
cognitivos (F(1)=9,284; p=0,003; n?= 0,032) — curso 1 (M= 3,868; DP=0,904) e curso 2 (M= 4,180; DP=
0,684) — e expressdo de processos comportamentais (F(1)= 7,764; p=0,003; n?= 0,028) — curso 1 (M=
3,519; DP=1,079) e curso 2 (M= 3,875; DP=0,888).

Tabela 7.

Efeitos indiretos dos processos de autorregulagdo da transferéncia de aprendizagem.

Intervalo de confiangca

95%
Coeficiente  Erro 4 p Menor Maior
padrao
SUP->AFE->IMP 0,188 0,041 4,587 <0,001 0,100 0,302
SUP->COMP->IMP -0,013 0,067 -0,190 0,849 -0,152 0,146
SUP->COG->IMP 0,150 0,066 2,269 0,023 0,035 0,304

*Método Delta para erros-padrdo, Intervalos de confianga bootstrap de percentil corrigido para viés,
estimador ML.

**SUP: Suporte a transferéncia de aprendizagem; AFE: Expressdo de Processos Afetivos; COMP:
Expressdo de Processos Comportamentais; COG: Expressdo de Processos cognitivos; IMP: Impacto do
treinamento no trabalho
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Tabela 8.
Coeficientes de caminho referentes aos efeitos indiretos dos processos de autorregulacdo da

transferéncia de aprendizagem.

Intervalo de confian¢a 95%

Coeficiente Erro padrao Z p Menor Maior
AFE->IMP 0,406 0,062 6,599 < 0,001 0,178 0,661
COMP -IMP -0,017 0,088 -0,190 0,849 -0,195 0,201
COG->IMP 0,215 0,093 2,321 0,020 0,039 0,413
SUP-> IMP 0,143 0,081 1,774 0,076 -0,011 0,307
SUP-> AFE 0,463 0,072 6,382 < 0,001 0,289 0,692
SUP-> COMP 0,754 0,062 12,204 < 0,001 0,612 0,878
SUP-> COG 0,699 0,064 10,859 < 0,001 0,562 0,838

*Método Delta para erros-padrao, Intervalos de confianga bootstrap de percentil corrigido para viés, estimador
ML.

**SUP: Suporte a transferéncia de aprendizagem; AFE: Expressdo de Processos Afetivos; COMP: Expressdo de
Processos Comportamentais; COG: Expressao de Processos cognitivos; IMP: Impacto do treinamento no trabalho

Discussdo

Os resultados encontrados corroboram a importancia da autorregulacdo da transferéncia de
aprendizagem na predicdo do impacto do treinamento no trabalho. Além disso, esses processos
mostraram-se mediadores da relacdo entre suporte psicossocial a transferéncia e o impacto do
treinamento no trabalho. No entanto, no conjunto dos cursos, o incentivo a essa autorregulagao —
apenas com o uso de lembrete ao final do treinamento — nao foi suficiente para elevar esses processos
ou o impacto do treinamento.

A expressdo de processos de autorregulacdo que apresentaram relagdo positiva com o impacto
do treinamento — afetivos e cognitivos — abrangem construtos consolidados pela literatura no
relacionamento com essa varidavel, como é respectivamente o caso da motivacdo e da autoeficacia
(Huang et al., 2017) e da definicdo de objetivos e metas (Jiang et al., 2023). Desse modo, 0 uso no
trabalho, do que foi adquirido em treinamento pelo individuo, supostamente se beneficiaria da
autorregulacdo afetiva e cognitiva feita por esse individuo. A expressdo de processos comportamentais

nao teve sustentacdo empirica equivalente. Mas foram encontrados resultados positivos significativos,
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guando estratégias de aplicacdo do aprendido em treinamentos foram relacionadas com os impactos
de treinamento em amplitude e em profundidade, no estudo de Pilati e Borges-Andrade (2012).

O suporte psicossocial a transferéncia de aprendizagem ndo apresentou significancia estatistica
como preditor direto do impacto do treinamento no trabalho, contrariando o que encontraram Abbad
et al. (2012b), Ford et al. (2018), Hughes et al. (2019), Moreira et al. (2019), e Muduli e Raval (2018).
Esse resultado pode ser devido ao fato de que foi avaliado o impacto em profundidade — ancorado em
competéncias especificas treinadas de comunicagdo corporativa e relacionamento com clientes —e elas
dependiam menos da atuacdo de gestores e colegas. Contudo, aquele suporte teve efeitos indiretos
sobre esse impacto.

Dois dos trés fatores de autorregulacdo estudados na presente pesquisa foram capazes de
indiretamente promover a associacao entre suporte e impacto. A expressdo de processos afetivos e
cognitivos da autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem mediaram a relacdo entre o suporte
psicossocial a transferéncia de aprendizagem e o impacto de treinamento no trabalho. Assim, na
presenca de suporte a transferéncia no contexto de seu trabalho, o individuo mais frequentemente
expressaria processos afetivos e cognitivos e esse impacto seria intensificado. Sdo processos que mais
estariam sob o controle desse individuo, ao contrario dos processos comportamentais — menos sujeitos
a esse controle — e que ndo apresentaram mediacdo significativa. No caso da expressdo daqueles
primeiros processos mediadores, o resultado confirma achados sobre a mediagdo que varidveis
motivacionais exercem sobre a relagdo aqui estudada, relatados por Hughes et al. (2019), Islam e
Ahmed (2017), Moreira et al. (2019), Pinheiro e Roldan (2021) e Reinhold et al. (2018). No caso daquela
segunda mediagdo encontrada, ha escassez de estudos publicados que tenham envolvido a expressao
de processos cognitivos e pesquisas futuras deveriam testar a generalidade desse achado.

O incentivo a autorregula¢do por meio de lembretes ao final do treinamento ndo apresentou
o resultado esperado no que se refere ao aumento da expressdo de processos autorregulatérios de
transferéncia e do impacto do treinamento no trabalho, embora existam relatos sobre intervengdes

gue aumentaram a autorregulacdo, pelo menos com foco no momento da aquisicdo (Breitwieser et al.,
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2022; Guo, 2022; Sitzmann & Ely, 2010). Esse resultado pode estar associado ao fato de que o incentivo
a autorregulacdo precisa de mais repeticdes e constancia (Breitwieser et al., 2022). Além disso, ndo ha
consenso na literatura acerca do formato mais adequado para o incentivo a autorregulacdo, em
especial em ambientes digitais (Guo, 2022). Ha escassez de estudos envolvendo o momento da
transferéncia, que foi o foco da presente pesquisa.

Um resultado ndo predito refere-se a diferenga entre os cursos Comunicag¢do Organizacional e
Jornada do Cliente. Os egressos do primeiro curso apresentaram maior impacto do treinamento no
trabalho, enquanto os egressos do segundo curso expressaram mais processos cognitivos — e, também,
comportamentais — na autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem. Esse resultado pode ser
devido ao fato de que as competéncias de comunica¢do (gramatica e redag¢do) provavelmente foram
desenvolvidas durante toda a formacao escolar. Isso pode ter facilitado sua aplicacdo por parte dos
egressos, ja que sua aquisicao ja teria ocorrido em algum nivel e até sua transferéncia ter despontado.
Por outro lado, as competéncias relacionais com clientes abrangem conhecimentos, habilidades e
atitudes que provavelmente seriam novidade para os treinandos — exigindo mais planejamento e
esforgo para sua posterior primeira incidéncia no posto de trabalho.

A importancia da autorregulacdo para a transferéncia de aprendizagem foi ressaltada com os
resultados do presente estudo e algumas implicacGes tedricas e praticas sdo decorrentes. Do ponto de
vista tedrico, esses resultados corroboram empiricamente parte do Modelo Dindmico de Transferéncia
— proposto por Blume et al. (2019) — no que se refere ao papel da expressdo de processos
autorregulatdrios nas tentativas de aplicagao no trabalho do aprendido em treinamentos. Os achados
também estdo de acordo com a teoria de Bandura sobre processos de autorregulagdo. Desse modo,
ressaltam a relevancia da expressao desses processos no contexto especifico de aplicagao do que foi
adquirido em treinamentos. No entanto, os resultados precisam ser analisados com cautela, pois os
pressupostos de normalidade, homocedasticidade e homogeneidade das matrizes de covariancia ndo

foram atendidos, ainda que tenham sido utilizados métodos robustos de estimacdo e bootstrapping.
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N3o é possivel generalizar os resultados do estudo, pois os dados foram coletados no ambito
de uma empresa publica brasileira, com uma amostra proveniente de dois treinamentos
autoinstrucionais a distancia e com medidas de impacto em profundidade fundamentadas em
competéncias especificamente planejadas para esses treinamentos. Pesquisas futuras devem incluir
outras medidas desse impacto e diversificar as amostras de trabalhadores, organizacbes e
treinamentos. Além disso, o incentivo a autorregulagdo para a transferéncia de aprendizagem deve ser
feito em outros formatos e maior intensidade e constancia. Uma investigacdo qualitativa do tema
podera enriquecer bastante a visdo sobre os processos de autorregulacdo da transferéncia de
aprendizagem e as formas de estimuld-los. Verificar se existem diferencas acerca da autorregulacdo da
transferéncia de aprendizagem para aplicacdo de soft e hard skills também pode ser uma questao
pertinente em pesquisas futuras.

Do ponto de vista pratico, esses resultados demonstram a necessidade de que as organizacdes
incentivem o processo de autorregulagdo da transferéncia de aprendizagem dos egressos de seus
treinamentos de maneira mais constante e perene, pois intervengdes muito pontuais tendem a
apresentar pouco efeito (Breitwieser et al., 2022). O foco desse incentivo, para os casos de resultados
mais especificos do treinamento (impacto em profundidade), deve estar nos processos afetivos e
disposicionais e nos processos cognitivos e de planejamento. Mas esse incentivo precisa ter
especificidade, atentando para as competéncias que foram formuladas durante o planejamento
instrucional de cada treinamento. O papel mediador da expressao desses processos — na relagao entre
suporte psicossocial a transferéncia e impacto do treinamento no trabalho — substancia essa
necessidade, pois as organiza¢des esperam obter maior retorno do investimento que fazem em
treinamentos. Desde uma perspectiva individual, os trabalhadores podem buscar maneiras de
conhecer mais sobre o seu processo de autorregulacdo. Assim, poderdo aplicar as competéncias que
adquiriram em treinamentos, superarem os desafios contextuais e, consequentemente, demonstrarem

desempenho superior e promoverem-se na carreira.
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Anexo (manuscrito 2)

Anexo 1.

Formuldrio aplicado ao final dos treinamentos

Aplicacdo do que aprendi - Jornada do Cliente

Vocé finalizou o curso Jornada do Cliente e agora vai retomar as suas atividades laborais. Para aplicar o que vocé
aprendeu agui, terd gue lidar com véarias caracteristicas proprias do seu ambiente de trabalho. Para isso, serd necessario
mobilizar um processo chamadoe autorregulagio.

Aautorequlacio é o esforgo que voca faz para apliar no trabalho o que aprendeu. Eirmportante controlar suas
emoges, pensamentos e compotamentos.

Fara ajudar vocé a praticar seu aprendizado, realize as etapas a seguir.

wnw
e

1. Vocé consegue identificar situagBes no seu cotidizno de trabalho nas guais possa aplicar o
que aprendeu nesse curso? Se sim, faga uma lista.

2. Pensando nessas situagdes, estabelega objetivos de como vocé aplicard o gue aprendeu
Nesse CLrso.

3. Estabeleca prazos e agbes para alcancar seu(s) objetivo(s).

Dicas

Faga conexdes. Caso necassdrio, peca ajuda a mlegas mais experientes ou simplesrmente discuta ideias com sua eqguipe de
trabalho.

Se precisar, volte ao material do airso e relembre o gue aprendau.

Colegue esse plano visivel erm sua mesa de trabalho para relembrar suas metas, guando necessario. Para Isso, basta clicar no
botda imprimir no canto superior direito desta pagina, apos enviar o formulario.

Desejamos que o que vocd aprendeu neste curso traga muitos resultados positivos para o seu trabalhol
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Discussao Geral

Os achados dos dois estudos corroboram a importancia do construto autorregulacdo da
transferéncia de aprendizagem para o contexto do trabalho. Essa importancia ja tinha sido
demonstrada, para o caso de um construto mais amplo — autorregulacdo da aprendizagem. Além disso,
muitas dessas evidéncias provinham principalmente do contexto escolar. Na presente Dissertacao,
essas indicacdes foram de que aquele construto pode ser mensurado naquele contexto, de que esta
positivamente relacionado ao impacto de treinamento no trabalho e de que parte relevante da
expressdo de seus processos medeia relagdes desse impacto com suporte a transferéncia.

A elaboracdo da Escala de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem — no estudo 1 -
revelou uma estrutura do construto operacionalizada em termos de trés modalidades da expressdo de
processos e com evidéncias de validade e confiabilidade que possibilitam a realizagdo de futuras
pesquisas relacionadas ao tema e ainda seu diagndstico no contexto do trabalho. Dois dos fatores —
expressdao de processos afetivos e expressdo de processos cognitivos — da autorregulacdo da
transferéncia de aprendizagem mostraram-se preditores tanto do impacto do treinamento no trabalho
em amplitude como em profundidade, respectivamente nos estudos 1 e 2. No estudo 2, a expressao
desses processos mediaram a relagdo entre suporte psicossocial a transferéncia de aprendizagem e o
impacto do treinamento no trabalho. No entanto, a intervengdo pds-treinamento apenas com o uso de
lembrete para estimular os processos de autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem nao foi
suficiente para eleva-los ou para aumentar a aplicagdo de competéncias adquiridas nos treinamentos
estudados.

O agrupamento dos itens da Escala de Autorregulacdo da Transferéncia de Aprendizagem —em
trés fatores —traz uma outra perspectiva nos estudos de autorregulacdo, para além do modelo de fases
de Zimmerman (2000). A expressdo dos processos de autorregulacdo da transferéncia evidenciados
nos fatores — afetivos, cognitivos e comportamentais — estdo em consonancia com as defini¢des de
autorregulacdo de Bandura (2008) e Karoly (1993). Ademais, convergem com a definicdo de

autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem proposta por Sitzmann e Ely (2011).
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A expressdo de processos afetivos da autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem
apresentou efeito sobre o impacto do treinamento no trabalho tanto em amplitude quanto em
profundidade. Dessa forma, evidenciou-se o importante papel de caracteristicas individuais como
influenciadoras da transferéncia de aprendizagem (Blume et al., 2019; Ford et al., 2018; Gegenfurtner
& Quesada-Pallares, 2022; Huang et al., 2017). Esse fator abrange construtos sistematicamente
associados com o impacto de treinamento no trabalho, como é o caso da motivacao e da autoeficicia
(Huang et al., 2017).

A relacdo positiva entre a expressao de processos cognitivos e o impacto do treinamento no
trabalho em amplitude e em profundidade esta, em parte, de acordo com um estudo que
operacionalizou esses processos em termos de definicdo de objetivos e metas (Jiang et al., 2023). Os
processos comportamentais estdo bastante associados a um subconjunto de itens da Escala proposta
por Pilati e Borges-Andrade (2005). No estudo 1, eles apresentaram a menor porcentagem de
explicacdo do impacto do treinamento em amplitude e, no estudo 2, ndo apresentaram relacdo
estatisticamente significativa com o impacto do treinamento em profundidade. Esses resultados ndo
corroboram os achados de que as estratégias para aplicacdo do aprendido sdo preditores positivos da
efetividade de treinamentos no trabalho, relatados por Pilati e Borges-Andrade (2012).

A intervengdo pds-treinamento — com o objetivo de aumentar os processos autorregulatérios
de transferéncia e o impacto em profundidade no trabalho — ndo apresentou o resultado esperado. A
autorregulagdo da aquisi¢do foi elevada com intervengdes, mas ndo em contextos de efetivo trabalho
(Breitwieser et al., 2022; Guo, 2022; Sitzmann & Ely, 2010). Talvez isso seja mais dificil, quando o foco
€ a transferéncia, pois no posto de trabalho existe um contexto social menos controldvel — pelo
individuo — que o contexto de ensino que promove aquisi¢do. Além disso, intervengdes com o objetivo
de incentivar a autorregulacdo necessitam ocorrer com mais repeticdes e constancia (Breitwieser et
al., 2022).

Os sistemas autorregulatérios ndo apenas medeiam os efeitos da maioria das influéncias

externas, mas também fornecem a base para a acdo intencional, na concep¢do de Bandura (1991). Em
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consonancia com esse entendimento, a expressdo dos processos afetivos e dos cognitivos da
autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem mediaram a relacao entre o suporte psicossocial a
transferéncia de aprendizagem e o impacto do treinamento em profundidade. Essa nogdo ja tinha o
apoio empirico de estudos nos quais varidveis motivacionais mediaram a relagao entre o suporte a
transferéncia e o impacto do treinamento (Hughes et al., 2019; Islam e Ahmed, 2017; Moreira et al.,
2019; Pinheiro e Roldan, 2021; Reinhold et al., 2018).

A pesquisa da Dissertacdo demonstrou a importancia da autorregulacdo da transferéncia de
aprendizagem para os resultados diretos e especificos de uma acdo de treinamento — profundidade
(Zerbini et al., 2012) — ou sobre o desempenho global do egresso — amplitude (Abbad et al., 2012a). O
efeito maior foi no impacto sobre esse desempenho global. Tal efeito pode ter sido ampliado por
desejabilidade social ou mesmo pelo fato do estudo 1 ter abrangido maior periodo para aplicar o
adquirido nos treinamentos — que tiveram maior variabilidade. Além disso, o estudo 2 evidenciou que
o tipo de competéncia desenvolvida nos treinamentos pode predizer a expressdo dos processos de
autorregulacdo e o impacto — medido em profundidade — desses treinamentos. Ha que lembrar que
essa medida é elaborada com base em especificidades das competéncias formuladas durante o
desenho instrucional de treinamentos.

Do ponto de vista tedrico, os resultados dos dois estudos realcam a complexidade do processo
da transferéncia de aprendizagem, haja vista o relacionamento de variadveis individuais e contextuais
para a aplicagdo do aprendido em treinamentos no trabalho. Dessa forma, evidenciam a importancia
das caracteristicas individuais e da a¢do do sujeito para alcance dos resultados de treinamento (Blume
etal., 2019; Ford et al., 2018; Huang et al., 2017). Contudo, podem ndo ser generalizdveis, uma vez que
os dados foram coletados em uma amostra muito especifica de empregados de uma organizagdo e em
treinamentos desenhados em conformidade com seu negdcio. Os resultados do estudo 2 precisam ser
analisados com cautela, dado o ndo atingimento de pressupostos estatisticos, ainda que tenham sido

utilizados métodos robustos de estimacdo e bootstrapping.
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Do ponto de vista pratico, os achados da Dissertacdo sugerem que as organizagdes incentivem
o processo de autorregulacdo da transferéncia de aprendizagem de seus membros. Isso deveria ser
realizado de maneira mais perene e constante, especialmente no caso dos processos afetivos e
cognitivos, pois intervengdes muito pontuais tendem a apresentar pouco efeito (Breitwieser et al.,
2022). O papel mediador da expressdo desses processos em relacdo ao suporte psicossocial a
transferéncia e o impacto do treinamento no trabalho salientam a importdncia do ambiente e das
acbes pds-treinamento para aplicacdo do aprendido no trabalho (Pilati & Borges-Andrade, 2012).
Finalmente, os trabalhadores poderiam buscar maneiras de conhecer mais sobre o seu processo de
autorregulacdo com o objetivo de aplicar as competéncias que adquirem em treinamentos e
superarem os desafios contextuais. Dessa maneira, acdes voltadas a autorregulacdo para a aplicacao

do aprendido em situacdes de trabalho tém o potencial de beneficiar organizacdes e trabalhadores.
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Anexos

Anexo 1.
Questionario — Manuscrito 1

Pesquisa - Aplicacdo do aprendido em
treinamentos
Instrucio inicial:

Prezado (a),

Estamos pesquisando a maneira pela qual os empregados aplicam o que
aprendem em treinamentos e vocé esta sendo convidado(a) a participar desta
pesquisa. Esclarecemos que sua paricipacdo é voluntaria e as suas respostas
serdo analisadas de mode confidencial. Os resultados das analises serdo
disponibilizados para os Correios a fim de que possam prosseguir aperfeicoando
as estratégias de treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Ornientacdes gerais:

- Responda de forma sincera. No existem respostas certas ou erradas.

- Yocé ndo sera identificado(a) ao responder essa pesquisa. Os dados serdo
analisados e apresentados de maneira agrupada.

- Evite deixar itens em branco.

- Utilize como referéncia o ditimo treinamento que participou para responder ao
questionario.

A sua resposta & muito importante para a pesquisa. Desde |3, agradecemos a sua
colaboracdo.

Ao prosseguir com o preenchimento do gquestionario vocé aceita participar da
pesquisa.
Existe(m) 17 questio(des) neste questionario.

Aplicacao do aprendido em treinamento

O aprendizado que resulta de um treinamento pode ser aplicado no frabalho e gerar mudangas
significativas no desempenho. Indique o quanto as sequintes sentencas descrevem seu
comportamento de aplicar o que aprendeu em treinamentes.

Para responder os itens abaixo, utilize a seguinte escala:

Munca fago 12/3 45 Sempre fago



Par favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Defino objetives de curto
prazo (diario, semanal)
para aplicar no trabalho o
que aprendi.

Defino objetivos de longo
prazo (mensal, anual) para
aplicar no trabalho o que
aprendi.

Defino estratégias para
aplicar no trabalho o que
aprandi.

Identifico oportunidades no
meu ambiente de trabalho

para aplicar o que aprendi.

Acredito que serei capaz
de aplicar no trabalho o
que aprendi.

Espero alcangar meus
objetives de aplicagdo do
que aprendi.

Tenho interesse em aplicar
no trabalho as
competéncias que aprendi.

Acredito que vale a pena
aplicar no trabalho o que
aprendi.

Oriento minhas agdes para
atingir meus objetivos de
aplicagio do que aprendi.

Separo um tempo para
planejar como aplicarel no
trabalho o que aprendi.
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Debato com meus colegas
de trabalho possibilidades
de aplicagdo do que
aprandi.

Argumento com minha
chefia possibilidades de
aplicagao do que aprendi.

Adapto estratégias que
funcionaram no passado
para aplicar o que aprendi.

Acredito que aplicar o que
aprendi trara bons
resultados para o meu
trabalho.

Planejo com minha chefia o

tempo necessario (horas
por semana) que dedicarei
para aplicar o que aprendi.

Organizo meu tempo para
aplicar o que aprendi.

Argumento com a chefia
um periedo para colocar
em pratica o que aprendi.

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

Mostro para minha chefia
quais as vantagens da
aplicagdo no trabalho do
que aprendi.

Mostro para os meus
colegas de trabalho quais
os beneficios de utilizar o
que aprendi.
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Pego orientagdes a colegas
mais experientes para
aplicar o que aprendi.

Busco as informagdes
necessarias para aplicar o
que aprendi.

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

Quando encontro um
desafio para aplicar o que
aprendi, procuro maneiras
de supera-lo.

Relembro periodicaments
o5 beneficios de aplicar no
meu trabalho o que
aprendi.

Awvalio minhas tentativas de
aplicar o que aprendi.

Fico satisfeito(a) quando
consigo aplicar no trabalho
o que aprendi.

Responsabilizo-me quando
nao consigo aplicar o que
aprendi.

Responsabilizo meus
colegas € chefia, quando
nao consigo aplicar o que
aprendi.

Responsabilizo a falta de
recursos, quando nao
consigo aplicar o que
aprendi.

Adapto minhas estratégias,
quando ndo consigo
aplicar o que aprendi.

¢ 1

L)
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Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Paor favor, coloque sua resposta agqui:

Motivacao para aplicar o aprendido

(D= itens abaixo se referem ao seu interesse em aplicar, no frabalho, os conteldes aprendidos no
treinamento.

Para responder os itens abaixo, uiilize a seguinte escala:

Discordo totalmente [1]2]3]4]5] Concordo totalmente

87



Par favor, escolha a resposta adequada para cada item:

1 2 3 4 5

Estou interessado(a) em Y Yy

aplicar no meu trabalho o C o D D
que aprendi em
treinamento.

Sinto-me C O .::. ':._.) O

comprometidofa) em
aplicar no meu trabalho o
que aprendi em
treinamento.

Pretendo superar
eventuais barreiras para O O

aplicar, no trabalho, o que
aprendi em treinamento.

O
O
O

Sinto-me estimuladola) a y - ~
transmitir, para outros e Q O O -
empregados, as

habilidades aprendidas

em treinamenta.

Pretendo aplicar no C
trabalho o que aprendi
em treinamentao,

O
O
O
O

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Par favor, coloque sua resposta agqui:

Impacto do treinamento

A sequir, 250 apresentadas algumas afimativas a respeito do impacto do treinamento no seu
trabalho. Leia atentamente o conteldo dessas afimativas e avalie o quanto cada uma delas
descreve o que vocé pensa a respeito do impacto exercido pelo ditimo treinamento que vocé
participou no frabalho que vocé realiza.

Para responder os itens abaixo, utilize a seguinte escala:

| Discordo totalmente [1]2[3]4]5] Concordo totalmente
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Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Utilizo, com frequéncia,
em meu trabalho atual, o
gque foi ensinado no
treinamento.

Aproveito as
oportunidades que tenho
para colocar em pratica o
gue me foi ensinado no
treinamento.

Az habilidades que
aprendi no treinamento
fizeram com que eu
cometesse menos erros
em meu trabalho & em
atividades relacionadas
ao conteldo do
treinamento.

Recordo-me bem dos
conteldos ensinados no
treinamento.

Guando aplico o que
aprendi no treinamento,
executo meu trabalho
com malor rapidez.

A qualidade do meu
trabalho melhorou nas
atividades diretamente
relacionadas ao contetido
do treinamento.

A qualidade do meu
trabalho melhorou
mesmo nagquelas
atividades que ndo
pareciam estar
relacionadas ao contetdo
do treinamento.
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Minha participagio no T P Y Ty Y

treinamento serviu para - : - ’ -

aumentar minha

motivagio para o

trabalho.

Minha participagio nesse ) f:.:' e I,—J 0

treinamento aumentou - - o

minha autoconfianga.

Apds minha participagio ) (\ 'S r_} ’__j

no treinamento, tenho - - )

sugerico, com maior

frequéncia, mudangas

nas rotinas de trabalho.

Esse treinamento que fiz G (--xl ™y |’”; U

me tomou mais receptivo - - e

a mudangas no trabalho.

O treinamento que fiz {_“‘ ™y Ty (™ T
— b b L W

beneficiou meus colegas
de trabalho, que
aprenderam comigo
algumas novas
habilidades.

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Por favor, cologue sua resposta agqui:




Cual a sua faixa etana?

@ Ezcolha uma das seguintes respostas:
Faver escolher apenas uma das opgdes a seguir:

| Até 30 anos

~
R
I':“ Entre 31 e 40 anos
If_\' Entre 41 e 50 anos
() Entre 51 e 0 anos
-~
=

"

| Acima de 60 anos

Ha quanto tempo trabalha D"

O Ezcolha uma das seguintes respostas:

Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir
L .

|1 Ate 10 anas

l:__:'.. Entre 11 & 20 anos

() Entre 21 e 30 anos

I’::‘. Acima de 30 anos

Em qual area (i trabalha?

O Ezcolha uma das seguintes respostas:

Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir
I”} Operacional

l:? Atendimento

() Administrativa
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Qual o seu cargo?
0 Escolha uma das seguintes respostas:

Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir:

—
=
[t=]
[i]
=
m

) Técnico QN
) Analista QR

-
O000

9_/
g

Qual a sua escolaridade?
0 Escolha uma das seguintes respostas:

Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir:

l; :] Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio completo
l:_ :} Ensine Superior completo

() Pos-graduagBo completa
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Ha quantos meses fez o ultimo treinamento? *

0 Ezcolha uma das seguintes respostas:
Favor escolher apenas uma das opedes a seguir

On‘lenmde1

On

() mais de 12

A qual area pertencia o treinamento que vocé realizou? *
® Ezcolha uma das seguintes respostas:

Favor escolher apenas uma das opedes a seguir:

() Operacional

(") Atendimento

() Administrativa

() comportamental

() Outra
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Qual era a modalidade do treinamento? *
0 Ezcolha uma das seguintes respostas:

Faver escolher apenas uma das opgdes a seguir:

() Presencial

(") A distdncia (sem tutoria)

() A distancia (com tutoria)

() Mediado pelo Teams

() outro

Qual a carga horaria do treinamento que voceé realizou? *
O Ezcolha uma das seguintes respostas:

Favor escolher apenas uma das opgdes a sequir:

() até & horas

() de 9a 16 horas

() de 17 a 24 horas

() de 25 a 32 horas

() acima de 33 horas

O treinamento que vocé realizou foi oferecido: *

0 Ezcolha uma das seguintes respostas:
Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir:

( cu—

O por empresa extema

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Par favor, coloque sua resposta agqui:

Muito obrigada por sua contribuigiol (2

Anexo 2.
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Questiondrio Manuscrito 2 — Comunicagdo Organizacional

Pesquisa - Aplicacao do aprendido -
Comunicacao Organizacional
Instrugdo inicial;

Estamos pesquisando a aplicago no frabalho do gue € aprendido em treinamentos e vocé &
corvidado(a) a participar. Essa participacio & voluntaria, suas respostas serdo confidencialments
analisadas. Os resultados agregados serdo disponibilizados para os Comeios a fim de gue possam
prosseguir aperfeizoando as estratégias de treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Por favor, responda de forma sincera e nao deixe itens em branco. Mo existem respostas certas
ou emadas & elas serfo muito importantes para a pesquisa. Sua idenfificag®o ndo sera solicitada e
vocé podera desistir da pesquisa a qualquer momento. Agradecemos a sua colaboragaol

Ao prosseguir com o preenchimento do questicnano, vocé aceita participar da pesquisa.

Existe(m) 14 guestio(des) neste questionario.

Aplicacdo do aprendido em treinamento

A s=quir, 580 apresentadas algumas sentencas que descrevem a aplicacdo no trabalho do que &
aprendido em treinamento e gue pode gerar mudangas no desempenho. Responda o quante cada
afimativa pode descrever suas tentativas de aplicar o que aprendeu em treinamento.

Para responder os itens abaixo, ulilize a sequinte escala:

Munca fago 12345 Sempre fago



Paor favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Defino objetivos de curto
prazo [diario, semanal)
para aplicar no trabalho o
que aprandi.

Defino objetivos de longo
prazo (mensal, anual) para
aplicar no trabalho o que
aprendi.

Defino estratégias para
aplicar no trabalho o que
aprendi.

Acredito que serei capaz
de aplicar no trabalho o
que aprendi.

Espero alcancar meus
objetives de aplicagio do
que aprendi.

Tenho interesse em aplicar
no trabalho as
competéncias que aprendi.

Acredito que vale a pena
aplicar no trabalho o que
aprendi.

Oriento minhas agoes para
atingir meus objetivos de
aplicagio do que aprendi.

Separo um tempo para
planejar como aplicarel no
trabalho o que aprendi.

Debato com meus colegas
de trabalho possibilidades
de aplicagio do que
aprendi.

T,
{

o

T

T

L

P
.
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1 2 3 4 5

Argumento com minha 'S T ,f'} ' £
chefia possibilidades de - . : ~ -
aplicagic do que aprendi,
Acredito que aplicar o que (‘*: lf} :"_:l Ty Yy
aprendi trara bons g - " - -
resultados para o meu
trabalho.
Argumento com a chefia - (Y ' Y Y
um periodo para colocar - — ~ -/ =
em pratica o que aprendi.
Solicito o= recursos i (Y Y IS ) Yy
necessarios (ex: — ~ ~ ~ —
financeiros, materiais,
humanos) para aplicar o
que aprendi.
Mostro para 0z meus Y Y s Y Y
colegas de trabalho quais ~ = 9 - -
05 beneficios de utilizar o
que aprendi.
Relembro periodicaments i ' Y /—_:I Ty
os beneficioz de aplicar no - ~ - - —
meu trabalho o que
aprendi.
Awvalio minhas tentativas de ) 'L 3 { j ' Ty
aplicar o que aprendi. ~ - - = =
Fico satisfeitofa) quando Ty Ii'«. ,f-:J Y Yy

L - e L b

consigo aplicar no trabalho
o que aprendi.

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Por favor, coloque sua resposta agui:

Impacto do treinamento

A seguir, 580 apresentadas algumas afimativas que podem descrever o impacio do curso
“Comunicacio Organizacional — Aspectos Gramaticais® no seu frabalho. Leia atentamente o
conteddo delas e responda utilizando a seguinte escala:

Discordo totalments :1]2 | 3 4: 5| Concordo totalmente



Paor favor, escolha a resposta adequada para cada itemn:

1 2

Ao escrever um e-mail ou Y T
- o L. _)

documento, utilizo a

fungao de linguagem

adequada para o

ambiente corporativo

ifungio denotatival

referencial).

No meu ambiente de Yy
trabalho, escolho a
maneira mais adequada
de transmitir a mensagem
[tipe de linguagem,
fungio da linguagem)
com foco na finalidade da
comunicagio (avisos,
normas, apresentagio de
produtos, convencer meu
gestor...).

Ao escrever um texto em ) Ty
meu ambiente de — ~
trabalho, utilizo as etapas

de preparagio, execugio

& revisdo para que ele

apresente informagdes

adequadas e bem

escritas.

Ao escrever um texto em T Y
meu ambiente de = —
trabalho, prezo para que

ele apresente clareza,

simplicidade, corregio,

objetividade, coeréncia,

cortesia, concisdo e

coesao para que ele

atenda o objetivo

desejado na

comunicagio.

P

L



Ao escrever um texto em Yy Ty
meu ambiente de ’
trabalho, observo as

regras de pontuagio para

gue o texto transmita a

intencionalidade

desejada.

Ao escrever um texto em T
meu ambiente de
trabalho, aplico as regras
da norma culta da lingua
portuguesa, evitando
barbarismos e
adequando-me ao
contexto corporativo,

.
Ty
.,

Ao escrever um texto em Yy '
meu ambiente de ’
trabalho, verifico se a
grafia atende as regras
do novo acordo
ortografico da lingua
portuguesa,
disponibilizando um texto
gramaticalmente cometo.

Ao me CoOmUnIcar em Yy T
meu ambiente de -
trabalho, obgervo o

processo de

comunicagio adequado,

evitando ruidos durante a

emissao das minhas

Mensagens.

A0 me comunicar em T (Y
meu ambiente de '

trabalho, prezo pela

solicitagio e pela

liberagdo de feedbacks,

evitando equivocos na

comunicagio & nas agoes

dela resultantes.,

£y

)

|K -‘\u

L

"

L
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Ao me comunicar em Yy '
meu ambiente de

trabalho, adequo o estilo

de linguagem ao

contexto, utilizando

linguagem técnica e

jargoes somente com

piblico especificol

direcionado.

Ao me comunicar em T '
meu ambiente de h
trabalho, adequo o estilo

de linguagem ao

contexto, evitando girias

& linguagem cologuial em

situagoes formais.

Pl

)
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Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas

que FESpDI"IdELI neste espaco.
Por favor, coloque sua resposta agqui:

Suporte para aplicacao

A seqguir, 530 apresentadas afirmativas a respeito do apoio oferecido, no seu local de trabalho, ao
uso do que vocod aprendeu no curso Comunicagdo Organizacienal - Aspectos Gramaticais. Leia
atentamente o conteldo delas e avalie se descrevem esse possivel apoio, utilizando a seguinte

escala:

Discordo totalmente 11]2[3/4]5]

Concordo totalmente



Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Tenho tido oportunidades
de usar no meu trabalho
as habilidades que
aprendi no treinamento.

Falta-me tempo para
aplicar no trabalho o que
aprendi no treinamento,

0= objetives de trabalho
estabelecidos pelo meu
chefe me encorajam a
aplicar o que aprendi no
treinamento.

0= prazos de entrega de
trabalhos inviabilizam o
uso das habilidades que
ew aprendi no
treinamento.

Tenho tido oportunidades
de praticar habilidades
importantes (recém-
adquiridaz no
treinamento), mas,
comuments, pouco
usadas no trabalho.

0= ohstaculos e
dificuldades associados a
aplicagio das novas
habilidades que adquiri
no treinamento sao
identificados e removidos
pelo meu chefe,

1
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Tenho gido encorajado
pela minha chefia
imediata a aplicar, no
meu trabalho, o que
aprendi no treinamento.

Meu chefe imediato tem
criado oportunidades
para planejar comigo o
uso das novas
habilidades.

Eu recebo as
informagdes necessarias
4 correta aplicagio das
novas habilidades no
meu trabalho.

Em meu ambients de
trabalho, minhas
sugestoes, em relagio ao
que foi ensinado no
treinamento, sio levadas
em consideragio.

Meus colegas mais
experientes apoiam as
tentativas que fago de
usar no trabalho o que
aprendi no treinamento.

Aqui, passam
despercebidas minhas
tentativas de aplicar no
trabalho as novas
habilidades que aprendi
no treinamento.

Minha organizagio
ressalta mais 0s aspectos
negativos (ex.: lentidao,
duvidas) do que os
positivos em relagdo ao
uso das novas
habilidades.

_y

|r_h“'
R
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Tenho recebido elogios T ™, Yy
quando aplico O {"J O ~
corretamente no trabalho
as novas habilidades que

aprendi.

Guando tenho

dificuldades em aplicar O O
eficazmente as novas

habilidades, recebo

orientagbes sobre como

fazé-lo.

O
O
O

Chamam minha atengio O
quando cometo erros ao

utilizar as habilidades

que adquiri no

treinamento.

O
O
O
O

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Par favor, coloque sua resposta agui:

Dados sociodemograficos

Quando vocé finalizou o curso Comunicac¢éo Organizacional
- Aspectos Gramaticais?

Favor informiar uma data:
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Em qual area(jip trabalha”?

Favor escolher apenas uma das opedes a seguir

If_} Operacicnal
lx:} Atendimento

() Administrativa

Ha quanto tempo trabalha QD"

Favor escolher apenas uma das opgdes a sequir:
() Até 10 anos

(") Entre 11 & 20 anos

(" ) Entre 21 & 30 anos

7

[ ) Acima de 30 anos

R

Qual o seu cargo?

Favor escolher apenas uma das opgdes a sequir:

(U Agente qum—
() Técnico quND
() Analista QD
() Outro

Cual a sua escolaridade?

Favor escolher apenas uma das opefies a sequir:

IrJ Ensine Fundamental completo
() Ensino Médio completo
l_/__:f Ensino Supenor completo

() Pés-graduag o completa
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Qual o seu sexo?

Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir:
O Feminino

O Masculing

(Qual a sua idade? (em anos)
Par favor, coloque sua resposta agui:

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Par favor, coloque sua resposta agui:

Muito obrigada por sua contribuigio! (2

Anexo 3.
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Questionario Manuscrito 2 — Jornada do Cliente
Pesquisa - Aplicacao do aprendido -
Jornada do Cliente

Instrugdo inicial:

Estamos pesquisando a aplicago no trabalho do que € aprendide em treinamentos e vocé &
convidado(a) a participar. Essa participagdo & voluntaria, suas respostas sero confidencialments
analizadas. Os resultados agregados serdo disponibilizados para os Comeios a fim de gque possam
prossequir aperfeipoando as estratégias de treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Puor favor, responda de forma sincera e ndo deixe itens em branco. Mo existem respostas certas
ou eradas e elas serdo mwito importantes para a pesquisa. Sua identificagio ndo sera solicitada e
vocé podera desistir da pesquisa a gualguer momento. Agradecemos a sua colaboracaol

Ao progseguir com o pregnchimento do questicnaro, vocé aceita paricipar da pesguisa.

Existe(m) 14 guestio(des) neste questionario.

Aplicacao do aprendido em treinamento

A saguir, 580 apresentadas algumas sentencas que descrevem a aplicasdo no trabalho do que &
aprendido em treinamento e gue pode gerar mudantcas no desempenho. Responda o quanto cada
afimativa pode descrever suas tentativas de aplicar o que aprendeu em tfreinamento.

Para responder os itens abaixo, utilize a seguinte escala:

Munca fago 12345 Sempre fago



Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

Defino objetivos de curto
prazo (diario, semanal)
para aplicar no trabalho o
que aprendi.

Defino objetivos de longo
prazo (mengal, anual) para
aplicar no trabalho o que
aprendi.

Defino estratégias para
aplicar no trabalho o que
aprandi.

Acredito que serei capaz
de aplicar no trabalho o
que aprendi.

Espero alcangar meus
objetivos de aplicagio do
que aprendi.

Tenho interesse em aplicar
no trabalho as
competéncias que aprendi.

Acredito que vale a pena
aplicar no trabalho o que
aprandi.

Oriento minhas agtes para
atingir meus objetivos de
aplicagio do que aprendi.

Separo um tempo para
planejar como aplicarei no
trabalho o que aprendi.

Debato com meus colegas
de trabalho possibilidades
de aplicagio do que
aprendi.

1

Ir"\
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Argumento com minha
chefia possibilidades de
aplicagio do que aprendi.

Acredito que aplicar o que
aprendi trara bons
resultados para o meu
trabalho.

Argumento com a chefia
um periedo para colocar
em pratica o que aprendi.

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

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

Relembro periodicaments
o5 beneficios de aplicar no
meu trabalho o que
aprendi.

Avalio minhas tentativas de
aplicar o que aprendi.

Fico satisfeitofa) quando
consigo aplicar no trabalho
o que aprendi.

"y

Lt

Pt

L
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Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas

que respondeu neste espaco.

Por faveor, cologue sua resposta agqui:

Impacto do treinamento

A saguir, s30 apresentadas algumas afimativas que podem descrever o impacto do curso
“Jomada do Cliente” no seu frabalho. Leia atentamente o conteldo delas e responda utilizando a

seguinte escala:

Discordo totalmente

[1]2[3]4]s]

Concordo totalments



Par favor, escolha a regposta adequada para cada item:

Levo em consideragdo a
experiencia do cliente ao
planejar ou realizar uma

acio relacionada ao meu
trabalho.

Guando interajo com wm
cliente, procuro escuta-lo
com empatia, prevenindo
a possibilidade de
motivos para eventuais
insatisfagies.

Guando interajo com wm
cliente, procuro oferecer-
Ihe uma boa experiéncia
a partir da necessidade
apresentada.

Utilizo as descrigdes de
persona criadas pela
empresa quando realizo
melhorias nos processos,
produtos ou ferramentas
sob minha
responsabilidade.

Ao atender um cliente
(intermoexterna), utilizo
como base as descrighes
de perzona criadas pela
empresa,

Utilizo as informagdes do
mapa da jornada do
cliente, quando
disponivel, ao realizar
melhorias nos processos,
produtes ou ferramentas
sob minha
responsabilidade.

Ird_ )
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Ao atender um cliente Ty ™
(intermexterna), utilizo O ll':’/l O
como base as

informagdes do mapa da

jomada do cliente,

quando disponivel.

-
'x._-;'

Utilizo as representagies P - I
simbdlicas "Personas™ - O (} O -
criadas pela empresa ao

identificar os objetivos

que podem ser

pricrizados para

satizfazer o cliente.

Utilizo as representagies ! : oy : I
simbolicas "Personas™ l:-‘ Q O ‘::I
criadas pela empresa ao
desenhar estratégias de
marketing.

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Por favor, coloque sua resposta agui:

Suporte para aplicacao

A seqguir, 530 apresentadas afirmativas a respeito do apoio oferecido, no seu local de trabalho, ao
uso do gue vocd aprendeu no curso "Jomada do Cliente™. Leia atentamente o conteddo delas e
avalie se descrevem esse possivel apoio, utilizando a seguinte escala:

Discordo totalmente [1|2]3]4]5] Concordo totalmente




Por favor, escolha a resposta adequada para cada item:

1

Tenho tido oportunidades Y
de usar no meu trabalho g
as habilidades que

aprendi no treinamento,

Falta-me tempo para '

aplicar no trabalho o que =

aprendi no treinamento,

Oz objetivos de trabalho !

estabelecidos pelo meu -

chefe me encorajam a

aplicar o que aprendi no

treinamento.

(0= prazos de entrega de Yy
L

trabalhos inviabilizam o
uso das habilidades que
eu aprendi no
treinamento.

Tenho tido oportunidades Y
de praticar habilidades -
importantes (recém-

adquiridas no

freinamento), mas,

comuments, pouco

usadas no trabalho.

0= obstaculos e ,--\
dificuldades associados a
aplicagio das novas
habilidades que adgquiri
no treinamento saoe
identificados e removidos
pelo meu chefe,
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Tenho sido encorajado
pela minha chefia
imediata a aplicar, no
meu trabalho, o que
aprendi no treinamento.

Meu chefe imediato tem
criado oportunidades
para planejar comigo o
uso das novas
habilidades.

Eu recebo as
informagdes necessarias
4 correta aplicagdo das
novas habilidades no
meu trabalho.

Em meu ambiente de
trabalho, minhas
sugesties, em relagio ao
que foi ensinado no
treinamento, sao levadas
em consideragio.

Meus colegas mais
experientes apoiam as
tentativas que fago de
usar no trabalho o que
aprendi no treinamento.

Aqui, passam
despercebidas minhas
tentativas de aplicar no
trabalho as novas
habilidades que aprendi
no treinamento.

Minha organizagio
ressalta mais os aspectos
negativos (ex.: lentidao,
dividas) do que os
positives em relagio ao
uso das novas
habilidades.
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Tenho recebido elogios T = Ty
quando aplico O (’) O
cormmetamente no trabalho

as novas habilidades que

aprendi.

Guando tenho O O
dificuldades em aplicar

eficazmente as novas

habilidades, recebo

orientagbes sobre como

fazé-lo.

O
O
O

Chamam minha atengio O
quando cometo erros ao

utilizar as habilidades

que adquiri no

treinamento.

O
O
O
O

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Por favor, coloque sua resposta agui:

Dados sociodemograficos

Cuando vocé finalizou o curso Jomada do Cliente?
Favar informar uma data:




Em qual area @ trabalha?

Faver escolher apenas uma das opedes a seguir:

':_} Operacional
'_,\J Atendimento / Negocios

() Administrativa

Ha quanto tempo trabalha @ D"

Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir

() Até 10 anos
" "1 Entre 11 & 20 ancs

-
L

() Entre 21 & 30 anos
() Acima de 30 anos

Qual o seu cargo?

Favor escolher apenas uma das opgdes a seguir

() Agente GEENEEES
() Técrico QNS
() Analists QD
() outro

QJual a sua escolaridade?

Favor escolher apenas uma das opgdes a sequir

IfJ Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio completo
lfJ Engzing Superior completo

() Pés-graduagio completa

114
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Qual a sua idade? (em anos)
Por favor, coloque sua resposta agui:

Qual é o seu sexo?

Faver escolher apenas uma das opedes a seguir:
O Feminino

() Masculino

Se achar necessario, faca comentarios sobre as afirmativas
que respondeu neste espaco.

Par favor, coloque sua resposta agqui:

Muito cbrigada por sua contribuigol (&



