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Resumo

Oobjetivo geral foi investigar a relacdo entre as dimensdes de capital psicoldgico e suporte a trans-
feréncia de treinamento, na percepcao dos servidores publicos da Universidade Federal do Ceara
(UFQ). O estudo é quantitativo e exploratério, sendo aplicada a estratégia de survey com amostragem
ndo aleatéria de 114 respondentes, participantes de cursos de capacitacdo. Foram utilizados os se-
guintes instrumentos validados: 1) Suporte a Transferéncia de Treinamento, de Abbad e Sallorenzo
(2001); 2) Inventério de Capital Psicoldgico no Trabalho (ICPT), de Siqueira, Martins, e Souza (2013).
Para analise dos dados, foi utilizada a estatistica descritiva e a Andlise de Correlagdo Canénica ndo
linear (Overals). Os resultados sugerem existir relacdo entre os componentes de capital psicolégico e
de suporte a transferéncia de treinamento. Foram encontrados trés clusters de servidores publicos, de
percepcoes distintas, onde aqueles que evidenciaram melhor percep¢éo quanto a elementos de cap-
ital psicoldgico apresentaram um posicionamento positivo quanto a elementos de suporte a trans-
feréncia de treinamento, seguidos por um grupo de percepcao intermediaria, e um terceiro grupo,
com percepc¢ao negativa sobre elementos de ambas as dimensdes investigadas. Eficacia, esperanca
e otimismo no trabalho foram os componentes de capital psicolégico mais evidenciados entre os
servidores publicos.

Abstract

The general objective was to investigate the relationship between the dimensions of psychological
capital and support for training transfer, in the perception of public servants at the Federal University
of Ceara (UFC). The study is quantitative and exploratory, and the survey strategy was applied with a
non-random sample of 114 respondents who participated in training courses. The following validated
instruments were used: 1) Support for Training Transfer, by Abbad and Sallorenzo (2001); 2) Inventory
of Psychological Capital at Work, by Siqueira, Martins, and Souza (2013). For data analysis, descriptive
statistics and non-linear Canonical Correlation Analysis (Overals) were used. The results suggest that
there is a relationship between the components of psychological capital and support for training
transfer. Three clusters of public servants were found, with different perceptions, where those who
showed a better perception of elements of psychological capital had a positive position in terms of
support elements for training transfer, followed by a group of intermediate perception, and a third
group, with negative perception about elements of both dimensions investigated. Self-efficacy, hope
and optimism at work were the components of psychological capital most evident among public
servants.
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1 INTRODUGAO

As transformagdes que as organizacbes contemporaneas tém
vivenciado forcam o setor publico a se adaptar, repensando suas
estratégias organizacionais, promovendo mudancas de gestdo,
reformulacdo de missdes, e adogdo de novos métodos de trabalho.
Essa realidade afeta a coordenacdo e gestao dos processos de
trabalho, ensejando a construcdo e o desenvolvimento de novas
competéncias profissionais (ANTONELLO; PANTOJA, 2010).

No sentido de aprimorar o desenvolvimento do servidor
publico no Brasil, foi instituida, através do Decreto n° 5.707 de 23
de fevereiro de 2006, a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP) da Administracao Publica Federal Direta, autarquica
e fundacional. O decreto deixa claro, que os érgaos deverdo incluir
em seus planejamentos estratégicos as a¢des voltadas para o
desenvolvimento de seus servidores.

A promocao do treinamento e sua recepgdo positiva
pelos servidores ndo garantem, todavia, que haverd a aplicacdo
das novas competéncias no trabalho (ABBAD; SALLORENZO,
2001). Tal situagao pode ocorrer ndo necessariamente por falta de
potencial do servidor ou por deficiéncia no treinamento, mas em
virtude de |he faltarem oportunidades para aplicar, no trabalho, as
competéncias adquiridas.

Assim, quantoasestratégiasdetreinamento e capacitacao
de servidores de um érgéo publico, torna-se fundamental analisar
a realidade pds treinamento, especialmente quanto ao suporte
dado pelo 6rgdo publico para que o servidor treinado realize uma
transferéncia positiva das competéncias aprendidas, sob o risco de
serem comprometidos os esfor¢os e gastos empreendidos com os
treinamentos.

A literatura acerca da transferéncia de treinamento
destaca a necessidade de um maior investimento em pesquisas
que investiguem a relagdo entre os antecedentes da transferéncia
de treinamento e o processo de transferéncia de treinamento
(FATIMA; SIDDIQUI, 2019; ALNOWAISER, 2017; COMBS; LUTHANS;
GRIFFITH, 2009). Além disso, ainda sdo poucos os estudos empiricos
que investigam a transferéncia de treinamento nas organizacdes
publicas (ALNOWAISER, 2017; BAWONO; PURNOMO, 2016).

Nesse sentido, o presente trabalho propde, como
problemdtica de pesquisa e objetivo geral, investigar a relacao
entre as caracteristicas
constructo capital psicolégico com a percepgao sobre o suporte
a transferéncia de treinamento dos servidores da Universidade
Federal do Ceard (UFC), participantes dos cursos de capacitacdo
dessa instituicdo.

internas individuais destacadas no

Apesar do capital psicoldgico se referir mais a um estado
mental, do que a um traco individual (BERGLER, 2013), esse
constructo pode ser aplicado para evidenciar forcas do capital

humano referentes a caracteristicas internas individuais (COMBS;
LUTHANS; GRIFFITH, 2009). Estudos que investigam ambos os
constructos, caracteristicas individuais e fatores do ambiente
organizacional, e sua relacdo com transferéncia de treinamento
ainda sao escassos (FATIMA; SIDDIQUI, 2019).

Analisar as dimensbes do suporte a transferéncia de
treinamento permite uma caracterizacdo desse suporte nas
instituicdes universitarias, onde o processo de conhecimento da
gestao estratégica de pessoas ainda é pouco explorado (MATTOS
et al, 2020). Além disso, analisar as dimensdes de suporte
permite compreender como a organizagao se situa em termos de
transferéncia de treinamento.

O capital psicolédgico consiste na integracdo de
capacidades psicoldgicas positivas, que sdo a auto eficacia, o
otimismo, a esperanca e a resiliéncia. Os investigadores vinculados
ao comportamento organizacional positivo defendem que o capital
psicolégico cria valor para as organizacdes. Os colaboradores
acumulam capital psicoldgico no decorrer de sua existéncia, assim
como a desenvolvem no trabalho (ANTUNES; CAETANO; CUNHA,
2013).

Estratégias de desenvolvimento de pessoal podem
ser aplicadas para o incremento do capital psicolégico entre os
colaboradores no periodo pré treinamento, o que favorecera o
processo de transferéncia de treinamento (COMBS; LUTHANS;
GRIFFITH, 2009).

Estudos anteriores tém destacado que componentes do
capital psicolégico podem afetar a transferéncia de treinamento,
ajudando a contornar dificuldades relativas ao suporte a
transferéncia de treinamento (COMBS; LUTHANS, 2007; COMBS;
LUTHANS; GRIFFITH, 2009; SILVA ONCA, 2011; SOUZA; SIQUEIRA;
MARTINS, 2015; BERGLER, 2013).

Por sua vez, o suporte a transferéncia de treinamento foi
encontrado por Bergler (2013) como um mediador entre utilidade
percebida de treinamento e capital psicoldgico.

Tem sido evidenciado que o capital psicolégico tem
relacdo positiva com: a percepgao de suporte social (GRIFFITH;
COMBS, 2018; SOUZA; SIQUEIRA; MARTINS, 2015); suporte
organizacional no trabalho (SOUZA; SIQUEIRA; MARTINS, 2015);
motivacdo para aprendizagem (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH,
2009); motivacdo para a transferéncia de treinamento (WEST,
2012; GRIFFITH, 2010); transferéncia de treinamento em seu
componente “compartilhar conhecimento” (ABELLA; ZAPATA,
2011); e com a transferéncia de treinamento propriamente dita
(BAWONO; PURNOMO, 2016). Otimismo e eficicia no trabalho
sdo duas dimensdes que se destacaram em parte desses estudos
(WEST, 2012; BAWONO; PURNOMO, 2016).
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Sendo ainda muito escassos os estudos da relagcao entre
capital psicoldgico, transferéncia de treinamento, e suporte a
transferéncia de treinamento, principalmente em instituicdes
publicas, definiu-se os seguintes objetivos especificos: 1) Descrever
a percepcao dos servidores publicos acerca dos componentes de
capital psicoldgico e de suporte a transferéncia de treinamento; 2)
Explorar a relacdo entre componentes de capital psicolégico e de
suporte a transferéncia de treinamento, por grupos de servidores
publicos.

Nesse estudo, a transferéncia de treinamento é tratada
na perspectiva do ambiente de trabalho, considerando que
a transferéncia de treinamento nao é apenas uma questao
psicoldgica e cognitiva, mas uma questao de gestdo organizacional
(BHUIYAN, 2017).

Buscou-se evidenciar o valor da capacidade psicolégica
dos individuos, sob a luz do comportamento organizacional
positivo, investigando como caracteristicas positivas podem estar
associadas a melhor performance no trabalho, ao invés do maior
enfoque nos aspectos negativos comumente abordados nas
pesquisas (SOUZA; SIQUEIRA; MARTINS, 2015).

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 SUPORTE A TRANSFERENCIA DE TREINAMENTO

Ivancevich (2008), ao falar sobre a tematica “avaliacdo do processo
de capacitacdo’, considera que a questdo mais crucial seja
determinar se o que o treinando absorve durante a capacitacao é
realmente aplicado no trabalho, e ainda, se as estratégias adotadas
pela direcao da organizacao facilitam a aplicacdo do aprendizado
no trabalho. Nesse sentido, avaliar aspectos que expliquem
melhor a ocorréncia da transferéncia de treinamento é de grande
relevancia para as organizagoes.

O termo transferéncia de treinamento é expressdo
aplicada no contexto das a¢des formais de capacitagdo, enquanto
o termo “transferéncia de aprendizagem” é mais utilizado nos
estudos referentes aos resultados da aprendizagem informal do
dia a dia das empresas (ZERBINI; ABBAD, 2010).

No entanto, em geral, ndo se encontram esses termos
bem diferenciados entre os estudos empiricos. Para deixar claro
o enfoque nos treinamentos formais, foi utilizada a expressao
“transferéncia de treinamento” na presente pesquisa.

A “transferéncia de treinamento” consiste na aplicagao
correta, no ambiente de trabalho, de conhecimentos, habilidades
e atitudes (CHAs) adquiridos nos eventos de capacitacdo formal
(ABBAD, 1999; ZERBINI; ABBAD, 2010). A combinacdo sinérgica
entre os elementos do CHA constitui a competéncia no trabalho,

que se evidencia por meio do desempenho apresentado pelo
individuo na organizacdo (CARBONE et al., 2009).

A transferéncia de treinamento é o elo entre o que
foi aprendido e o impacto do treinamento no trabalho, que é o
proposito final de todo o processo, e sé ocorre quando o individuo
treinado aplica os CHAs aprendidos, e quando essa aplicacdo
gera melhorias significativas na vida pessoal ou profissional, e
no desempenho especifico ou profissional da pessoa treinada
(FREITAS et al., 2006).

O impacto do treinamento no trabalho pode ser definido
como o efeito das capacitacdes sobre o desempenho do individuo
nas atividades de trabalho relacionadas ou ndo ao contetdo dos
treinamentos (TAMAYO; ABBAD, 2006). O impacto almejado de
TD&E (treinamento, desenvolvimento e educacdo corporativa) esta
bastante associado a uma transferéncia positiva de treinamento
(ABBAD; BORGES-FERREIRA; NOGUEIRA, 2006).

Abbad, Pilati e Pantoja (2003) destacam como principais
antecedentes dos resultados do treinamento no trabalho,
evidenciados nas investigacdes brasileiras da drea de treinamento
e desenvolvimento: caracteristicas individuais, caracteristicas do

treinamento, e suporte a transferéncia de treinamento e clima.

Como os conceitos de suporte e clima se confundem
(ABBAD;
SALLORENZO, 2001), foi considerado, na presente pesquisa, apenas
o termo “suporte a transferéncia de treinamento”.

na literatura sobre transferéncia de treinamento

A literatura internacional utiliza as mesmas dimensoes
evidenciadas nos estudos brasileiros como antecedentes da
transferéncia de treinamento: caracteristicas individuais, design
de treinamento e ambiente organizacional (BAWONO; PURNOMO,
2016).

As caracteristicas individuais evidenciadas na literatura
se referem a varidveis como motivacdao para o treinamento,
interesse em aplicar o que foi aprendido, autonomia para realizar
as tarefas, satisfacdo com o trabalho, grau de inovagédo ou de rotina
das atividades, e auto eficacia (ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003).

As caracteristicas do treinamento sdo aquelas relativas
a carga horéria do curso, relacdo do conteddo do curso com
a realidade do trabalho, estratégias instrucionais usadas no
treinamento, estratégias de avaliacdo de aprendizagem, entre
outras (ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003).

Conforme Abbad, Pilati e Pantoja (2003), os tipos de
suporte a transferéncia de treinamento mais evidenciados na
literatura sao o suporte material, social, gerencial e organizacional.
O suporte a transferéncia de treinamento pode ser conceituado
como o conjunto de condi¢des do ambiente organizacional que
exercem influéncia sobre a transferéncia de treinamento (ABBAD;
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BORGES-ANDRADE, 2004).

Abbad e Sallorenzo (2001) construiram e validaram
escalas de Suporte a Transferéncia de Treinamento, sendo aplicada,
na presente pesquisa, a escala de dois fatores: 1) suporte gerencial
e social a transferéncia de treinamento; 2) suporte material a
transferéncia de treinamento. A escala objetiva mensurar se essas
condigdes estdo presentes no contexto pods treinamento, e se sao
favoraveis ou desfavoraveis a transferéncia de treinamento.

O suporte gerencial se refere ao nivel de apoio dos
gestores para que o funcionario consiga aplicar em suas rotinas de
trabalho o que aprendeu no treinamento. O suporte social, por sua
vez, consiste no grau de apoio dos colegas nesse mesmo processo,
como receber apoio de colegas experientes para aplicar as novas
competéncias, aceitagcao de sugestdes trazidas com o treinamento,
entre outros (ABBAD; SALLORENZO, 2001).

O suporte material visa mensurar o quanto os recursos
materiais e financeiros da empresa apresentam qualidade,
suficiéncia e disponibilidade, e se contribuem para a aplicagcdo das
competéncias adquiridas na capacitacdo (ABBAD; SALLORENZO,
2001).

2.2 CAPITAL PSICOLOGICO E TRANSFERENCIA DE TREINAMENTO

Considerando que a forca de trabalho é um fator estratégico nas
organizacdes, é cada vez mais forte o recrutamento e selecdo de
empregados que possuam um elevado capital psicolégico, que se
refere ao estado mental positivo sobre o trabalho, relativos a auto
eficacia, otimismo, esperanca, e resiliéncia no trabalho (SIQUEIRA;
MARTINS; SOUZA, 2013).

Por meio do constructo “capital psicolégico” destacam-
se quatro caracteristicas individuais, descritas a seguir, que
combinadas, irdo contribuir positivamente para o desenvolvimento
do capital humano na organizacdo, promovendo a transferéncia
de treinamento e o sucesso poés treinamento (COMBS; LUTHANS;
GRIFFITH, 2009).

A eficacia no trabalho se relaciona as crencas que
o individuo tem em relagcdo as suas préprias capacidades de
conduzir, gerenciar e executar um curso de acdo necessario para
produzir algo, mobilizando motivacdo e recursos cognitivos para
o alcance de seus objetivos (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009;
SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2013).

O otimismo, por sua vez, esta relacionado a expectativa
que o individuo tem de ser bem sucedido no trabalho, agora e
no futuro, e de que os objetivos serdo alcancados, mesmo diante
de situacbes desfavoraveis (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009;
SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2013; MARIA DE SOUZA; SILVA;

TOLFO, 2021).

Considera-se que os eventos positivos advém de fatores
de ordem individual, de carater permanente e universal, e que
os eventos negativos advém de fatores externos, de natureza
momentanea e situacional (MARIA DE SOUZA; SILVA; TOLFO, 2021).

A esperanga é um estado motivacional positivo, onde o
individuo acredita que os objetivos desejados serdo alcancados.
Estd fundamentada na cren¢a na capacidade individual de gerar
0s meios necessarios para o alcance dos objetivos, e de executé-los
com adeterminacdo necessaria. Esse estado motivacional torna os
individuos mais predispostos a encontrar os caminhos que levam
a resolucdo de questdes relevantes (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH,
2009; TONG et al., 2010; SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2013).

A resiliéncia trata-se de uma competéncia positiva, por
meio da qual o individuo consegue se sobressair e vencer as mais
adversas situagoes (SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2013), inclusive
eventos positivos, como assumir novas responsabilidades (COMBS;
LUTHANS; GRIFFITH, 2009).

Refere-se a capacidade individual para se adaptar
a diferentes eventos, com alta flexibilidade e abertura para
experiéncias novas. Os individuos resilientes sabem avaliar os
ativos do seu contexto de trabalho, identificando aqueles que
irdao contribuir para mitigar os efeitos das ocorréncias negativas
(COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009).

Todas essas quatro dimensdes de capital psicolégico
sdo mensuraveis, podem ser aprendidas e desenvolvidas, e tem
impacto positivo sobre o desempenho do individuo no trabalho
(SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2013).

A literatura tem destacado as caracteristicas individuais
como um preditor ou antecedente da transferéncia de treinamento
(COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009; ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003;
BAWONO; PURNOMO, 2016; BHUIYAN,2017).

Da mesma forma, o capital psicolégico é apontado
como promotor do desenvolvimento do capital humano nas
organizac¢des, tanto na dimenséo individual, como organizacional,
sendo aliado dos processos de mudanca e melhoria organizacionais
e, portanto, importante instrumento de alcance da estratégia
empresarial, e fonte de vantagem competitiva (COMBS; LUTHANS;
GRIFFITH, 2009).

O capital psicolégico exerce influéncia sobre as intengdes
para implementacdo e alcance dos objetivos, pds treinamento,
nesse sentido, é sugerido que seja desenvolvido pela organizacéo
no periodo pré treinamento, de maneira a favorecer o processo de
transferéncia de treinamento (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009).

A eficacia no trabalho é um importante componente a
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ser estimulado antes e durante o processo de aprendizagem nas
capacitagoes, fazendo com que os individuos acreditem na sua
capacidade de ter éxito na aplicagdo das novas competéncias
adquiridas, beneficiando o processo de transferéncia de
treinamento (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009).

Osindividuos dotados de auto eficacia apreciam desafios,
definindo para si mesmos objetivos elevados e tarefas mais dificeis.
Séo fortemente auto motivados, enfrentando os obstaculos com
perseveranca, e alcancando os objetivos com o esforco que for
necessario. Eles ndo esperam que esses desafios sejam propostos
para eles, eles mesmos criam seus proprios desafios (LUTHANS;
YOUSSEF; AVOLIO, 2015).

Esse perfil faz com que os colaboradores abracem
sem medo, os desafios propostos nos treinamentos, definindo
previamente e por si mesmos, objetivos e cursos de a¢ao para a
aplicacdo das competéncias aprendidas, ndo se deixando intimidar
pelas barreiras (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009; LUTHANS;
YOUSSEF; AVOLIO, 2015).

Processos de suporte gerencial e social como apoio para
o cumprimento de tarefas, feedback positivo, e compartilhamento
de experiéncias pessoais sobre a execucao de tarefas, sao fontes
de eficicia de trabalho (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009) e
favorecem o processo de transferéncia de treinamento (ABBAD;
SALLORENZO, 2001).

A observacdo de colegas que demonstram éxito na
implementacdo dos objetivos de treinamento é um processo
cognitivo essencial da eficacia no trabalho, fazendo com
que a influéncia dos pares se destaque como fonte para o
desenvolvimento da auto eficacia. Por meio dessa observacao,
os individuos podem passar a acreditar na sua auto eficacia ou
mesmo serem persuadidos por seus pares a acreditarem em sua
capacidade de alcancar os objetivos (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH,
2009; LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2015).

A contribuicdo do otimismo no trabalho para a
transferéncia de treinamento pode ser depreendida do fato de
que os individuos otimistas tém sua atencdo mais voltada para
se preparar para o futuro, do que em perder tempo focando nos
aspectos negativos das situagdes (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO,
2015).

Os otimistas tendem a ser mais abertos para assumir
novas tarefas e desafios, e serem mais resilientes (VIARIA DE SOUZA;
SILVA; TOLFO, 2027), adotando estratégias de enfrentamento
focadas no problema (problem-focused coping), onde se busca
intencionalmente, e por si mesmo, minimizar os prejuizos
psicoldgicos, sociais e fisicos de uma situacao (LUTHANS; YOUSSEF;
AVOLIO, 2015; CARROL, 2013).

Assim como a auto eficacia, o otimismo no trabalho
é predominantemente encontrado em individuos de elevada
competéncia no alcance dos objetivos (WEST; RYAN, 2011).

Nesse sentido, ao serem expostos a situagdes novas e
desafiadoras, trazidas pelas capacitagcdes, tenderdo a aceitar mais
facilmente suas novas propostas, e a serem mais competentes
em aplica-las, focando mais em se planejar para aplicar, do que
em pensar nas barreiras que poderdo encontrar pelo caminho.
No decorrer do processo de transferéncia, buscarao eles mesmos
resolver os problemas ou remover as fontes de estresse.

A esperanga no trabalho se baseia em dois processos
cognitivos principais: 1) a agéncia, como capacidade individual de
definir metas desafiadoras, e de exercer a energia e determinacao
necessarias para alcangé-las, criando e mapeando caminhos
alternativos quando o caminho originalmente percebido néao
estiver disponivel ou ndo for mais viavel; 2) pathways, consistindo
no planejamento dos cursos de acdo para alcance das metas
definidas (BERGLER, 2013)

Dessa forma, o componente “esperanca no trabalho”
favorece a transferéncia de treinamento, ao levar os individuos a
estabelecer cursos de acdo baseados nos objetivos dos programas
de capacitacdo, avaliando a aplicabilidade desses objetivos em
seu trabalho, e inclusive, identificando para cada objetivo, formas
de sanar os obstaculos encontrados. Para que isso ocorra, porém,
é necessario que esses objetivos estejam definidos de forma
concreta e mensuravel (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009).

Os componentes“esperanca no trabalho”e“resiliéncia”do
capital psicolégico ajudam a resolver problemas de transferéncia
de treinamento gerados por fatores desfavoraveis do ambiente
organizacional, dentre eles, a auséncia do suporte dos gestores
e dos colegas (suporte gerencial e social, respectivamente),
que provoca um desengajamento para alcance dos objetivos
organizacionais (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009).

3 METODOLOGIA

Nesse estudo foi aplicada a abordagem de pesquisa quantitativa,
de carater exploratoério, pois nao foi possivel a aplicagdo de técnicas
de inferéncia estatistica. Logo, ndo se objetivou empreender
testes confirmatdrios de hipoteses, mas apenas explorar possiveis
relacdes entre os componentes de capital psicolégico e suporte a
transferéncia de treinamento.

A investigacdo acerca do primeiro objetivo especifico
da pesquisa partiu da aplicagao da estratégia da survey junto
aos servidores publicos da Universidade Federal do Ceard (UFC),
autarquia integrante da Administracdo Publica Federal indireta,
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vinculada ao Ministério da Educacdo, que figura como uma
instituicdo com forte influéncia na Educacdo Superior do Estado
do Ceard e da regido Nordeste.

A Divisao de Formacéo Profissional (DIFOP) é atualmente
o setor responsavel por desenvolver na UFC acdes de capacitacdo
e qualificacao direcionadas a atender as demandas e necessidades
dos servidores e da Universidade.

Levantaram-se na DIFOP da UFC, os dados dos servidores
que realizaram cursos de capacitacdo, conseguindo-se acesso a
uma lista de 709 e-mails, para os quais foi enviado o questionario
da survey no formato eletronico. A survey foi de corte transversal,
pois os dados foram coletados em um determinado periodo de
tempo, com amostragem ndo aleatdria, pois os respondentes
foram escolhidos com base na disponibilidade das informacdes e
conveniéncia do pesquisador (CRESWELL, 2010).

A coleta dos dados ocorreu no més de abril de 2015, no
Ceard, obtendo-se um retorno de 114 servidores, que representou
16% do total de contatos enviados.

Como primeiro instrumento da survey foi utilizado
a escala validada por Abbad e Sallorenzo (2001), de Suporte a
Transferéncia de Treinamento, composta por dois fatores: 1)
suporte gerencial e social a transferéncia de treinamento; 2)
suporte material a transferéncia de treinamento.

O primeiro fator, com 12 itens, avalia a opinido do
participante acerca do suporte gerencial (itens 1 a 5) e social (itens
6 a 12) que recebe em seu ambiente de trabalho para utilizar as
novas competéncias adquiridas no treinamento. O segundo
fator avalia o suporte material a transferéncia de treinamento,
apresentando 5 itens. O instrumento faz uso da escala do tipo
Likert de concordancia, contendo 5 pontos: 1 — nunca; 2 - raras
vezes; 3 - algumas vezes; 4-frequentemente e 5- sempre.

O segundo instrumento da survey foi a escala validada
por Siqueira, Martins, e Souza (2013), denominado “Inventario
de Capital Psicolégico no Trabalho (ICPT)" dividido em quatro
dimensodes de Capital Psicologico no Trabalho (CAP): auto eficacia,
otimismo, esperanca, e resiliéncia no trabalho.

O ICPT trabalha cada dimensdo do CAP como um
nucleo psicolégico comum a nogao de “crencas mantidas pelo
trabalhador’, e totaliza 25 itens em sua versao completa. Para
obtencdo das respostas, utiliza a escala likert de 5 pontos: 1
- Discordo totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nem concordo, nem
discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo totalmente.

Ambos os instrumentos de pesquisa foram aplicados de
forma conjunta aos servidores publicos da Universidade Federal
do Ceard, sendo também levantadas informacdes sobre o perfil

dos pesquisados.

Em seguida, partiu-se para a andlise dos dados, a fim
responder ao primeiro objetivo especifico da pesquisa. Para
tanto, foi feita a analise descritiva das dimensdes de “suporte a
transferéncia de treinamento” e “capital psicolégico’, calculando-
se a média da percepcdo dos respondentes, assim como o
desvio padréo (DP) e coeficiente de variacdo (CV), e fazendo a
interpretacdo conforme explicado pelos autores das referidas
escalas.

Para atender o segundo objetivo especifico da pesquisa,
sobre a relacdo entre as dimensdes de “suporte a transferéncia
de treinamento” e “capital psicoldgico” foi escolhida a andlise de
correlagdo candnica ndo linear (Overals), que consiste em um
procedimento de carater exploratério, que possibilita a anélise das
relagdes entre varidveis em um espac¢o multidimensional. Nao é,
portanto, uma andlise confirmatéria.

A Overals é fundamentada nas Escalas Optimas, e faz
uso do algoritmo Alternating Least Squares (ALS). Para viabilizar
a aplicacdo do Overals foi necessario aplicar a escala reduzida do
ICPT- Inventario de Capital Psicoldgico no Trabalho, com 12 itens,
sendo trés itens para cada dimensao.

A aplicacdo da referida técnica permitiu categorizar os
pesquisados em trés grupos com comportamentos distintos, que
serviram de alvo de interpretagao da relacdo entre os constructos
analisados, para resposta ao problema de pesquisa. Foi utilizado o
software SPSS, versdo 23 para a realizacao da analise dos dados.

4 RESULTADOS
4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A amostra pesquisada de servidores publicos da Universidade
Federal do Ceara foi de 114 respondentes, e se caracterizou por
uma maior porcentagem de participantes do sexo feminino
(63,2%), (92,1%).
Apenas 7,9% dos participantes da pesquisa foram docentes.

situados na carreira técnico-administrativa

Comrelagao aidade, 28,9% dos respondentes se situaram
na faixa etdria acima de 44 anos, seguidos por 22,8% entre 24 a 29
anos, 21,9% entre 30 a 34 anos, 14% entre 40 a 44 anos, e 12,3%
entre 35 a 39 anos. Quanto ao grau de instrucdo, predominou
entre os respondentes as categorias mestrado e especializacdo
(28,1% cada), e graduacéo (27,2%). Somente 7% dos pesquisados
afirmaram se situar no ensino médio.

O tempo de atuacdo da maior parte dos pesquisados se
destacou entre 0 a 5 anos (49,1%), 6 a 10 anos (20,2%), e 11 a 25
anos (20,1%). Demais respondentes se situaram nas faixas de 26



CompeténC|a - Revista da Educacao Superior do Senac-RS — ISSN 2177-4986 — v.14 - N.1 — Julho 2021

a 35 anos (7,9%) e 36 a 40 anos (2,6%). Foi levantado o tempo de
atuacao dos gestores do setor onde trabalham os pesquisados,
predominando a atuagdo entre 1 a 4 (64,9%), 5 a 8 anos (12,3%) e
9 a 12 anos (9,6%). Quanto a esse quesito, 6,1% dos respondentes
nao souberam responder.

Foi evidenciado ainda que grande parcela dos
respondentes (73,7%) estdo situados acima do primeiro nivel de
capacitacdo (sdo 4 niveis), o queindica que ja se utilizaram de cursos
de capacitacdo com o proposito de progredir funcionalmente.

4.2 ANALISE DESCRITIVA DAS DIMENSOES

Respondendo ao primeiro objetivo especifico, nesta secdo sao
apresentados os resultados da estatistica descritiva das dimensdes
investigadas por meio da survey (suporte a transferéncia de
treinamento e capital psicolégico), com o célculo da média, desvio
padréo (DP) e coeficiente de variacdo (CV) de seus componentes.

O coeficiente de variacdo é uma medida de variabilidade
dos dados em relacdo a média. O conjunto de dados é mais
homogéneo, quanto menor for o coeficiente de variacdo. Siqueira
(2013) destaca que o valor maximo do coeficiente de variagao que
indica compartilhamento de percepc¢des ou homogeneidade é de

25 a 30%.

Nos resultados relativos ao Suporte Gerencial e Social
a Transferéncia de Treinamento (Tabela 1) predominou um
CV muito alto, sinalizando heterogeneidade da percepgdo dos
pesquisados quanto a essas dimensdes. Essa heterogeneidade
pode ser explicada pela elevada dispersao dos pesquisados entre
unidades distintas da Universidade alvo da pesquisa.

A média geral da dimensdo suporte gerencial foi
3,08, predominando a percepcdo de que “algumas vezes’, e ndo
frequentemente, os colaboradores sdo alvo de estratégias de
suporte dos gestores, favoraveis a transferéncia de treinamento
(Tabela 1).

Tabela 1: Suporte Gerencial a Transferéncia de Treinamento

Item do Questionario Média DP cv

1. Meu chefe me encoraja a aplicar no trabalho o que aprendi nos

S 3,33 1,43 0,43
cursos de capacitagdo.
2. Meu chefe planeja comigo o uso das novas habilidades
. o~ 2,66 1,41 0,53
adquiridas nos cursos de capacitag@o.
3. Eu recebo as informagdes necessarias ag uso eficaz das novas 2,99 129 0,43

habilidades no trabalho.

4. Meu chefe remove obstaculos e dificuldades que possam
impedir a aplicagdo eficaz dos novos conhecimentos e habilidades 3,19 1,41 0,44
adquiridos no treinamento

5. Tenho sido encorajado pelo meu chefe a aplicar no trabalho o

N . 3,24 1,45 0,45
que aprendi no treinamento.

Total 3,08 1,41 0,46

Fonte: Resultados da pesquisa (2015)

Para a dimensao Suporte social a Transferéncia de
Treinamento (Tabela 2), a média geral foi 3,19, predominando
uma percepgao intermediaria dos respondentes quanto a receber
esse suporte. Os itens de maiores médias dessa dimensdo foram
ositens 7 e 11, onde identificou-se homogeneidade da percepcao
dos pesquisados (CV menor).

Com isso verificou-se uma maior concordancia dos
pesquisados quanto a “algumas vezes” terem oportunidades de
aplicar no trabalho o que aprenderam nas capacitagdes, e de
terem suas sugestdes levadas em consideracao, pos treinamento.

Tabela 2: Suporte Social a Transferéncia de Treinamento

Item do Questionario Média DP CV

6. Tenho recebido elogios quando aplico corretamente as novas

habilidades que adquiri nos cursos de capacitagéo. 3.32 142 043

7. Minhas sugestdes, trazidas com o aprendizado do treinamento, sdo
. ~ 3,61 1,19 033

levadas em considerag&o.

8. Recebo as orientagdes e informagdes necessarias & aplicagdo eficaz 314 128 041

das novas habilidades adquiridas no treinamento ’ > ’

9. Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que fago para 3.40 129 038

aplicar no trabalho os novos conhecimentos adquiridos no treinamento ’ > ’

10. No meu ambiente de trabalho, minhas tentativas de aplicar as novas

habilidades adquiridas nos cursos de cap 40 passam despercebid: 2,75 129 047

11. Tenho oportunidades de utilizar no trabalho o que aprendi nos cursos. 3,71 1,09 0,29

12. Séo ressaltados os aspectos negativos a aplicagdo das novas

habilidades 239 L19 0,50
Total 3,19 1,32 042

Fonte: Resultados da pesquisa (2015)

O suporte material a transferéncia de treinamento foi
a dimensdo com maior média geral, obtendo-se o valor 3,67. O
valor do coeficiente de variacdo para cada item da dimenséo foi
baixo, sinalizando uma maior homogeneidade das percep¢des dos
pesquisados quanto ao suporte material recebido da organizacao
(Tabela 3).

Os itens melhor pontuados nessa dimensdao foram
relativos as boas condicdes de uso de equipamentos, maquinas e
materiais (item 1), e a qualidade das ferramentas de trabalho para
aplicacdo das novas competéncias adquiridas nas capacitacdes
(item 4).
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Tabela 3: Suporte Material a Transferéncia de Treinamento

It tiondri
em do Questionario Média DP CV

1. Os equipamentos, maquinas e/ou materiais utilizados por mim estéo

e 3,96 1,02 0,26
em boas condigdes de uso.
2. Os moéveis, materiais, equipamentos e similares tém estado disponiveis
em quantidade suficiente & aplicagdo do que aprendi nos cursos de 3,67 1,09 0,30
capacitago.
3. A organizagéo em que trabalho fornece os recursos materiais

(equipamentos, materiais, mobilidrio e similares) necessarios a0 bom 3,65 1,10 0,30
uso, no trabalho, das habilidades que aprendi nos cursos de capacitagio.
4. As fer de trabalho ( dores, maquinas e similares) sdo
de qualidade compativel com a aplicagéo eficaz no trabalho das novas 3,81 1,05 0,27

habilidades.

5. O local de trabalho, no que se refere ao espago, mobiliério,

iluminag@o, ventilagdo e/ou nivel de ruido, ¢ adequado a aplicagdo 3,29 1,20 0,36
correta das novas habilidades.

Total 3,67 1,11 030

Fonte: Resultados da pesquisa (2015)

Quanto aos componentes do capital psicoldgico (Tabela
4), a andlise descritiva revela que, em média, os respondentes
apresentam maior concordancia quanto a serem dotados de
eficacia, esperanca e otimismo no trabalho.

Com relagdo ao componente “resiliéncia no trabalho’,
néo foi possivel identificar uma total concordancia ou discordancia
dos pesquisados, pois a média se situou no valor 3,21 da escala
(Tabela 4). Fazendo uma andlise pormenorizada nos 6 itens dessa
dimenséo do inventario de capital psicoldgico - ICPT, constatou-se
uma concordancia parcial quanto a se sentirem mais fortes apos
enfrentar mudancas no trabalho, e ap6s enfrentarem dificuldades
no trabalho, pois as médias foram préximas de 4 (média 3,89 e 3,90
respectivamente), e o coeficiente de variacao abaixo de 30%.

Para os demais itens do componente resiliéncia, as
médias foram abaixo de 4, e o coeficiente de variacéo foi alto (entre
40% e 51%), revelando baixa concordancia quanto a se sentirem
mais fortes quando: enfrentam demissdo (média 2,9), intrigas no
trabalho (3,04), perdas no trabalho (média 3,10), inveja no trabalho
(3,12).

Tabela 4: Dimensdes de Capital Psicologico

Dimensdes
Meédia DP CV
Esperanga no Trabalho 4,27 0,93 0,22
Resiliéncia no Trabalho 3,21 1,27 0,39
Otimismo no Trabalho 4,15 0,94 0,23
Eficacia no Trabalho 4,47 0,62 0,14

Fonte: Resultados da pesquisa (2015)

4.3 CAPITAL PSICOLOGICO E SUPORTE A TRANSFERENCIA DE
TREINAMENTO

Para responder o segundo objetivo de pesquisa, e a problematica
do estudo, foi aplicada a técnica de andlise multivariada de dados
Overals (Andlise de correlacdo candnica ndo linear), que permitiu
explorar possiveis relagdes entre os constructos capital psicolégico
e suporte a transferéncia de treinamento. Na analise de correlacdo
canodnica nao linear as variaveis podem ser classificadas em dois
Ou mais grupos.

Para a aplicacdo da Overals, o primeiro conjunto de
variaveis foi o de Suporte a Transferéncia de Treinamento, com 17
questdes. Os demais conjuntos de varidveis se referem as quatro
categorias de capital psicolégico, onde foram aplicadas somente
as questdes da escala reduzida, com 12 itens, para viabilizar o uso
da referida técnica estatistica, sendo trés itens para cada dimenséo:
auto eficacia, otimismo, esperanca, e resiliéncia no trabalho.

A tabela a seguir apresenta as medidas estatisticas Fit
(Ajustamento), Loss (perda), e auto-valores das dimensdes 1 e 2. Os
auto-valores sao significativos para explicar a diferenca de valores
dos conjuntos, em cada dimensao.

Tabela 5: Sumario de Analise

Conjuntos de variaveis ll)lmensa;l Soma
Suporte a4  Transferéncia de .36 .30 673
Treinamento 5 8
Esperanga no Trabalho .30 .28 .590

1 8
Resiliéncia no Trabalho .53 .89 1.435
7 8
Otimismo no Trabalho 32 .29 .621
2 9
Eficacia no Trabalho 38 .63 1.022
7 5
Média .38 48 .868
3 6
Auto-valores .61 51
7 4
FIT 1.132

Fonte: Resultados da pesquisa (2015)

A variancia capturada para cada dimensao é o resultado
da divisdo do autovalor pelo Fit. Na dimensao 1, a variancia
capturada foi de 0,545, e na dimensao 2 a variancia foi de 0,454. As
correlagdes candnicas por dimensao indicam a similitude entre os
conjuntos de varidveis, isto é, traduzem a correlagdo maxima entre
as varidveis por grupo em relacdo a correlacdo das variaveis

Na dimensédo 1, o valor da correlacdo canénica foi de
0,521, e na dimensao 2, o valor resultante foi de 0,443, que é
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considerada uma forca de associacdo moderada.
A etapa seguinte foi analisar os resultados dos Weights,

Component Loadings, e Fit, identificando as questdes de maior
peso de cada conjunto de varidveis (Tabela 6).

Tabela 6: Cargas Canonicas das varidveis em cada dimensao

Variaveis Questdes D1 D2
5.Tenho sido encorajado pelo meu chefe a aplicar no 0,085 | -0357
trabalho o que aprendi no treinamento. ’ i
6.Tenho recebido elogios quando aplico corretamente as 0209 | -0372
Suporte novas habilidades que adquiri nos cursos de capacitagio. ” 0
Gerencial e | 9.Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que
Social fago para aplicar no trabalho os novos conhecimentos 0,453 | -0,016
adquiridos no treinamento
12.S30 ressaltados os aspectos negativos a aplicagdo das
novas habilidades 0,024 | 0,364
Suporte 1.0s equipamentos, maquinas e/ou materiais utilizados por 0363 | 0175
Material mim estdo em boas condigdes de uso. i ’
3. Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar meus
Esperanga no | sonhos no trabalho. 0,265 | -0,778
Trabalho 13. Eu espero ter experiéncia suficiente para me sair bem no 0,612 | 0259
trabalho.
Resiliéncia no | 12. Fico mais forte ap6s enfrentar perdas no trabalho 0,365 | -0,081
Trabalho 25. Fico mais forte apds enfrentar inveja no meu trabalho. 0,438 | 0,175
Otimismo no | 11. Eu acredito que dias melhores virdo no meu trabalho. 0,268 | -0,690
trabalho 24. Bu acredito que 0 amanhd serd melhor no meu trabalho. | 0,270 | -0,600
Eficaciano | 16. Sou capaz de dominar os procedimentos novos que
0,731 | 0,280
Trabalho | surgem no meu trabalho.

Fonte: Resultados da pesquisa (2015)

Grafico 1: Distribuicao dos Clusters em D1 e D2
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Fonte: Resultados da pesquisa (2015)

O gréfico de Clusters acima, mostra o Cluster 1, composto por 57
pesquisados, o Cluster 2, composto por 50 pesquisados e o Cluster
3, composto por 7 respondentes

Por meio dessa andlise, e observando-se as cargas canoénicas
das variaveis nas dimensdes 1 e 2, foram caracterizados os grupos
distribuidos nos trés clusters:

Em seguida, por meio da aplicacdio do método de
agrupamento nao-hierdrquico de clusters, buscou-se visualizar
como os valores das questées das variaveis se distribuem nas duas
dimensdes (D1 e D2) do espaco euclidiano gerados, por meio
do grafico de clusters. Compara-se o grafico de clusters gerado
com o grafico dos centroides das categorias de cada questdo
(Nunca, Raramente, Algumas vezes, Frequentemente, e Sempre),
projetadas nas dimensdes 1 e 2.

Quadro 1: Caracterizacdo dos grupos de servidores publicos

Variaveis Questoes Clusterl Cluster2 Cluster3
5.Tenho sido encorajado Pelo meu chefe a aplicar Sempre Algumas vezes Raramente/
no trabalho o que aprendi no treinamento. € Nunca
6.Tenho recebido elogios qu_ando aplico B Raramente/
corretamente as novas habilidades que adquiri nos Sempre Algumas vezes Nunca

Suporte | cursos de capacitagdo.
Gerencial e | 9.Meus colegas mais experientes apoiam as
: . . Raramente/
Social tentativas que fago para aplicar no trabalho os Sempre Algumas vezes N
: L " unca
novos conhecimentos adquiridos no treinamento
Frequentem
5 : N R 1
12.S3o ressaltados os aspectos negativos a a]l:?ur;\lz: e/ Algumas vezes ente/
icagdo das novas habilidad Sempre
Suporte 1.0s equipamentos, maquinas e/ou materiais Algumas
Ma}:eri al utilizados por mim estdo em boas condigdes de Sempre vezes/Frequente | Raramente
uso. mente
N . . Concordo Nem cQucordo, Discordo
3. Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar totalmente nem discordo/ totalmente
E: meus sonhos no trabalho. Discordo
o Trabatho 13. Eu espero ter experiéncia suficiente para me Discordo Conco‘;‘ilomm Concorda
. P P P Totalmente | CORCOTA0, NEM | ¢aimente
sair bem no trabalho. Discordo/
12. Fico mais forte apds enfrentar perdas no Discorda . Concorda
I B Discordo B
trabalho
no Trabalho | 25. Fico mais forte apds enfrentar inveja no meu Discorda Concordo Concorda
trabalho. totalmente totalmente
Discorda/D
. . . Concorda | Nem concordo e :
11. Eu acredito que dias melhores virdo no meu totalmente nem discordo iscorda
Otimismo | trabalho. totalmente
no trabalho Discorda/D
. P Concorda | Nem concordo e .
24. Eu acredito que o amanha sera melhor no meu . iscorda
totalmente nem discordo N
trabalho.
Nem

Eficacia no Concorda Concordo concordo e

Trabalho | 16. Sou capaz de dominar os procedimentos novos | totalmente nem
que surgem no meu trabalho. discordo

Fonte: Resultados da pesquisa (2015)
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Quanto ao suporte gerencial e social a transferéncia de
treinamento, o primeiro cluster revela a existéncia de um grupo
que afirma ser sempre encorajado por chefes e colegas a colocar
em pratica o que é aprendido no treinamento, recebendo sempre
elogios quando as competéncias aprendidas nos cursos sdo
aplicadas corretamente.

Para esse primeiro grupo, raramente ou nunca sao
ressaltados os aspectos negativos na aplicagdo das novas
competéncias. Com relacdo ao suporte material a transferéncia de
treinamento, os pesquisados desse grupo afirmam que sempre 0s
equipamentos e materiais utilizados estdo em boas condi¢des de
uso.

Nas dimensbes de capital psicolégico, os pesquisados
situados no primeiro cluster concordam totalmente que podem
encontrar no trabalho muitas maneiras de realizar seus sonhos
(esperanca no trabalho), que dias melhores virdo no seu trabalho
e que o amanha sera melhor (otimismo no trabalho). Possuem
ainda uma visao positiva de auto eficacia, sentindo-se capazes de
dominar novos procedimentos que surgirem no trabalho.

No entanto, os respondentes do primeiro cluster ndo se
sentem experientes o suficiente para se sairem bem no trabalho
(esperanca no trabalho), e ndo se sentem resilientes para enfrentar
inveja e perdas no trabalho (resiliéncia no trabalho).

No segundo cluster, quanto as dimensbes suporte
gerencial e social, se destacou a percepcdo de que somente
algumas vezes os colaboradores sdo encorajados pela chefia e
colegas a aplicar no trabalho o que aprenderam no treinamento,
e sdo elogiados por isso. Sobre o suporte material a transferéncia
de treinamento, também afirmam que algumas vezes os
equipamentos e materiais utilizados estdao em boas condi¢des de
uso.

Quanto ao capital psicolégico, os pesquisados do
segundo cluster se situam entre discordar ou estar indiferentes a
possibilidade de realizar seus sonhos no trabalho (esperanca no
trabalho), e ndo estdo certos de que possuem experiéncia suficiente
para se sair bem no trabalho (esperanca no trabalho), nem de
serem resilientes para enfrentar perdas no trabalho (resiliéncia).
Também ndo possuem uma visao otimista com relacdo ao trabalho
(otimismo no trabalho).

No entanto, concordam que se sentem mais fortes para
enfrentar inveja no trabalho (resiliéncia), e de que sdo capazes de
dominar procedimentos novos que surgem no trabalho (eficicia
no trabalho).

No terceiro cluster, a percepcao foi de que raramente os
colaboradores sédo encorajados e apoiados pelos chefes e colegas
a aplicarem no trabalho o que aprenderam no treinamento, assim

como raramente recebem elogios. Pelo contrério, afirmaram que
sempre ou frequentemente séo ressaltados os aspectos negativos
quando tentam aplicar novas competéncias aprendidas no
treinamento.

Nesse terceiro grupo, a percepcdo é de que raramente
0s equipamentos ou materiais por eles utilizados estdo em boas
condicdes de uso. Ndo possuem uma visdo otimista quanto ao
trabalho, e quanto a auto eficacia, predomina uma incerteza de
que poderao dominar procedimentos novos.

Apesar dessa percepcdo negativa quanto ao suporte a
transferéncia de treinamento, ao otimismo e eficicia no trabalho,
afirmam concordar totalmente de que se sentem fortes para
enfrentar perdas e inveja no trabalho (resiliéncia no trabalho), e
que possuem experiéncia o suficiente para se sair bem no trabalho
(esperanca no trabalho).

5 DISCUSSAO

Os resultados revelam que predomina entre os servidores publicos
pesquisados um elevado nivel de formacdo (grau de instrucéo
que vai do ensino superior ao mestrado, predominantemente),
0 que aumenta a pressao individual para aplicar na pratica os
conhecimentos adquiridos ao longo de sua jornada profissional.

A maior parte dos gestores desses servidores havia
assumido, recentemente, os seus departamentos (atuacdo de 1 a
4 anos, 64,9%), sendo necessdrio considerar, portanto, o espaco
de tempo de conhecimento de suas equipes. Quase metade dos
servidores pesquisados havia assumido recentemente os seus
cargos (49,1%, tempo de servico de 0 a 5 anos).

O grau de instrucao e nivel de maturidade das equipes
sdo fatores que podem estar interferindo no processo de
transferéncia de treinamento. Pessoas de elevado grau de instrugao
tendem a ser mais sensiveis quanto a oportunidades de aplicar seu
conhecimento no trabalho, e a agir com mais autonomia. Aqui
se refere a maturidade quanto a experiéncia no trabalho atual,
e ndo quanto ao conhecimento técnico, pois mais de 70% dos
pesquisados se situam acima do segundo nivel de capacitacdo na
instituicdo pesquisada.

Os resultados relativos ao primeiro objetivo especifico
da pesquisa revelaram que ndo houve plena concordancia, entre
os servidores publicos pesquisados, quanto a receberem suporte
gerencial, social e material para o processo de transferéncia
de treinamento. Apesar disso, concordam serem dotados dos
seguintes componentes de capital psicoldgico: eficacia, esperanca
e otimismo no trabalho. A importancia desses componentes para
a transferéncia de treinamento sera discutida a seguir.
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Com relagdo ao
problematica da pesquisa, por meio da andlise de correlagdao
canonica nao linear (overals), constatou-se haver uma possivel
relacdo entre os componentes do capital psicolégico e do suporte

a transferéncia de treinamento, sendo encontrados na analise

segundo objetivo especifico e

estatistica, trés grupos de servidores publicos que se distinguem
quanto a percepgao sobre os componentes analisados (Quadro 1).

No primeiro grupo foram evidenciadas percepcdes
positivas sobre alguns aspectos de suporte a transferéncia de
treinamento em conjunto com percepgdes positivas de alguns
aspectos de capital psicolégico. O segundo grupo apresentou
um posicionamento predominantemente intermedidrio sobre
as mesmas caracteristicas, e o terceiro grupo apresentou uma
percepgao mais negativa.

Quanto ao capital psicoldgico, se destacou para os dois
primeiros grupos (Quadro 1), a percepcdo de ndo se sentirem
experientes o suficiente para se sairem bem no trabalho (esperanca
no trabalho), mas que se sentem capazes de dominar novos
procedimentos que surgirem no trabalho (eficicia no trabalho).

Esses resultados evidenciam novamente o que foi
discutido paragrafos acima, acerca do periodo de atuacao de quase
metade dos respondentes (1 a 4 anos), e de como a maturidade
das equipes, em termos de experiéncia no trabalho atual, pode
interferir no processo de transferéncia de treinamento.

A auto eficécia, entretanto, se apresentou como uma
caracteristica interna positiva da maior parte dos pesquisados
desse estudo, fator que pode mitigar os efeitos negativos de uma
menor maturidade das equipes sobre o processo de transferéncia
de treinamento, pois os trabalhadores com esse perfil tendem a
apreciar novos desafios, desenvolvendo objetivos e cursos de
acdo voltados para aplicar no trabalho o que aprenderam nas
capacitagdes, e a acreditar que sao capazes de alcancar esses
objetivos (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009; LUTHANS; YOUSSEF;
AVOLIO, 2015).

E importante ressaltar, que os suportes gerencial e social
sao fontes de eficacia no trabalho, e que a atuagao de gestores
e colegas podem contribuir para o desenvolvimento pessoal
em termos de auto eficacia (COMBS; LUTHANS; GRIFFITH, 2009;
LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2015). Essas dimensdes de suporte
foram bem avaliadas no primeiro e segundo grupo de servidores
(Quadro 1), onde em ambos se destacou o componente de
eficacia no trabalho, quanto a sentirem capazes de dominar novos
procedimentos.

Para o primeiro grupo de pesquisados, o componente
otimismo, relativo a acreditar que dias melhores virdo no trabalho,
se soma com as percepg¢des positivas de eficacia no trabalho, e de

suporte gerencial, social e material de transferéncia de treinamento,
0 que ndo aconteceu para o segundo e terceiro grupos (Quadro 1).

Individuos otimistas apresentam maior competéncia em
termos de determinacdo para alcance dos objetivos, dedicando
maior parte do tempo em planejar como ter éxito nesse processo,
e focando menos nos aspectos negativos das situagdes (LUTHANS;
YOUSSEF; AVOLIO, 2015), o que é favoravel ao processo de
transferéncia de treinamento.

Relativo a dimensdo otimismo, o segundo e terceiro
grupos nao acreditam que dias melhores virdo no seu trabalho. Um
fator que pode ter levado a esse resultado, foi a menor percepgao
pelos pesquisados quanto a quesitos de suporte gerencial e social
para a transferéncia de treinamento (Quadro 1). Revela, ainda,
uma falta de preparo pessoal em saber minimizar os efeitos de
situagdes desfavoraveis no trabalho (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO,
2015).

Apesar de individuos otimistas tenderem a ser mais
resilientes (MARIA DE SOUZA; SILVA; TOLFO, 2021), no primeiro
grupo de respondentes foram evidenciadas percep¢des negativas
de resiliéncia, quanto a ndo se sentirem capazes de enfrentar
inveja e perdas no trabalho. Em contraponto com a literatura,
evidenciou-se no segundo e terceiro grupos a percepcao de se
sentirem resilientes para enfrentar inveja e perdas no trabalho
(Quadro 1).

Quanto a esperanca no trabalho, para alguns de seus
aspectos, foram encontradas percep¢des positivas no primeiro
e terceiro grupo de pesquisados (Quadro 1). O primeiro grupo
enxerga na organizacao, possibilidades de realizarem seus sonhos.
J4 o terceiro grupo, se sente experiente o suficiente para ter éxito
em suas atividades. Esse ultimo resultado, sugere um grau de
maturidade maior do terceiro grupo, em termos de experiéncia no
trabalho, mas ndo o suficiente para fazé-los terem certeza de que
sdo capazes de dominar novos procedimentos (auto eficacia).

Corroborando com Combs, Luthans, e Griffith (2009),
constatou-se para o primeiro grupo, um elemento de esperanca
no trabalho que pode lhes ajudar a contornar dificuldades relativas
a fatores negativos do ambiente organizacional, como os relativos
ao suporte a transferéncia de treinamento. Para o segundo e
terceiro grupo, aspectos de resiléncia destacam caracteristicas
internas positivas que podem lhes ajudar no enfrentamento
dessas barreiras.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo geral da pesquisa foi investigar a relacdo entre o
constructo capital psicolégico e a percepcao sobre o suporte
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a transferéncia de treinamento dos servidores publicos da
Universidade Federal do Ceard (UFC).

Em resposta ao primeiro objetivo especifico, a percepcao
geral que prevaleceu entre os pesquisados foi a necessidade
de melhoria nas estratégias de suporte gerencial e social a
transferéncia de treinamento da universidade, bem como, de
suporte material. Os componentes de capital psicolégico mais
evidenciados entre os pesquisados, da maior a menor média de
concordancia, foram auto eficicia, esperanga, e otimismo no
trabalho.

Com relacdo ao segundo objetivo especifico, e em
resposta ao problema da pesquisa, evidenciaram-se possibilidades
de relagdo entre os componentes de capital psicolégico e
suporte a transferéncia de treinamento. Por meio da andlise de
correlacdo candnica nao-linear, foi possivel distinguir trés grupos
de servidores publicos, e explorar possiveis relagbes entre esses
componentes analisados.

A partir dessa analise, inferiu-se que o capital psicolégico
pode mediar os efeitos das dimensdes de suporte gerencial, social
e material, sobre o processo de transferéncia de treinamento,
principalmente em termos de mitigar os efeitos negativos de um
baixo suporte sobre a transferéncia de treinamento. Por sua vez,
as dimensdes de suporte podem exercer influéncia sobre o capital
psicoldgico, como evidenciado para a eficacia no trabalho.

Além de levantar as hipdteses acima, que poderao
ser alvo de pesquisas confirmatérias futuras, o presente estudo
contribuiu para suprir algumas lacunas de pesquisa, dentre elas,
as relativas aos mecanismos de gestao de pessoas nas instituicoes
publicas e universitarias, demonstrando que um dos caminhos
para ajuda-las a obter éxito nos processos de mudancas, das quais
tém sido alvo recente, é o investimento em estratégias voltadas
ao desenvolvimento do capital psicoldgico, e em estratégias de
suporte & transferéncia de treinamento.

Os componentes de capital psicolégicos podem tornar os
individuos mais predispostos a aceitar os novos desafios propostos
nas capacitagdes, e a contornar as barreiras relativas aos suportes
gerencial e social no processo de transferéncia de treinamento.

Quanto as limitacdes do presente estudo, destacou-se
a impossibilidade de uma analise confirmatdria da relacdo entre
0s constructos investigados, pois os dados nao possibilitaram
a aplicacdo da inferéncia estatistica, problema que pode ser
explicado pela elevada dispersao dos pesquisados da amostra em
diferentes setores da UFC.

Como sugestbes para pesquisas futuras, sugere-se
a realizacdo de uma abordagem de investigacdo centrada nas
equipes de trabalho, e ndo um levantamento geral de individuos

na organizacdo, de forma a compreender melhor como a relacéo
gestor-subordinado-pares afeta o processo de transferéncia de
treinamento, e a incluir na andlise quantitativa ou qualitativa,
dimensdes como o nivel de instru¢do e o grau de maturidade da
equipe.
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