43 Parte integrante dos resumos de Comunicacdo Cientifica apresentados durante
.Qﬁ Sackagads teasdaio a 432 Reunido Anual da Sociedade Brasileira de Psicologia, Aracaju, 2013,

i Pl giogn

ISSN 2176-5243

237 26 0 ouTUERO 2013
INVESTIGACOES NA ESFERA DO COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL.

A organizacdo determina e € determinada pelos individuos e pelos grupos. O
comportamento organizacional ¢ o campo de estudo que investiga o impacto que
individuos, grupos e a estrutura (a qual gera parametros contextuais as acoes de seus
membros) t€m sobre o comportamento dentro das organizagdes, com o propdsito de
aplicar este conhecimento em prol do aprimoramento da eficdcia corporativa. A
formacdo e funcionamento dos grupos, os estilos de lideranga, a satisfagdao no trabalho,
0 comprometimento com os objetivos da organizacdo, a responsabilidade
socioambiental da empresa, sdo temadticas de interesse do comportamento
organizacional. O estudo destas temadticas justifica-se através de seu impacto no
desempenho dos trabalhadores, que por sua vez produzem o desempenho
organizacional. As medidas deste desempenho configuram-se nas respostas de
produtividade, comportamentos de cidadania organizacional, comportamentos
contraprodutivos e qualidade. Esta sessdo traz como proposta a apresentacdo de
resultados e encaminhamentos de diversas pesquisas, de natureza quantitativa ou
qualitativa, realizadas no ambito do comportamento organizacional.

PROPOSICAO E CONFIRMACAO DE ESTRUTURA INTERNA PARA O
CONSTRUTO SATISFACAO NO TRABALHO. Patricia Elaine Santana Mota**
(Programa de Pos-graduacdo em Psicologia Social, Universidade Federal de Sergipe,
Aracaju-SE), Marley Rosana Melo de Araiijo (Laboratorio de Avaliacdo e Testagem em
Psicologia, Universidade Federal de Sergipe, Aracaju-SE)

Satisfacdo no trabalho é o estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um
trabalho ou de experiéncias de trabalho, o qual contribui para menores taxas de
absenteismo e rotatividade e para aumento de desempenho e produtividade. A literatura
aponta a multidimensionalidade deste construto, observada na Escala de Satisfacdao no
Trabalho (versdo reduzida) mediante cinco fatores: satisfacdo com a chefia (a=0,84),
satisfacdo com os colegas (0=0,81), satisfacdo com o saldrio (0=0,90), satisfacdo com as
promocdes (0=0,81) e satisfacdo com a natureza do trabalho (0=0,77). O objetivo deste
estudo foi verificar as propriedades psicométricas da Escala de Satisfacdo no Trabalho.
Para tanto, a pesquisa foi realizada em duas etapas. Para a primeira etapa, a amostra
congregou 259 trabalhadores de setores diversos, com idade média de 32,34 anos
(DP=9,57), a maioria do sexo feminino (73,7%) e solteira (61,2%). Preponderaram os
que trabalham no setor de comércio e servicos (91,2%), na esfera privada (52,6%), em
organizagdes de grande porte (25,5%), realizando atividades operacionais (32%), com
média de tempo na empresa de 7,2 anos (DP=8,54) e média de salario de R$2.325,18
(DP=R$2.362,06). A coleta de dados foi presencial e online. Executaram-se andlises
fatoriais exploratérias (AFEs) em que a melhor solugdo encontrada utilizou
Componentes Principais, rotagdo obliqua, carga fatorial 0,40 e retencdo de quatro
fatores (KMO=0,88; 12=73,2%; a=0,91), quais sejam: F1-satisfacdo com a meritocracia
(6 itens; r>=44,5%; a=0,85); F2-satisfacdo com o saldrio (3 itens; r>=12,1%; a=0,91);
F3-satisfacdo com a chefia (3 itens; 12=7,4%; a=0,88); F4-satisfacdo com os colegas (3
itens; r’=9,2%; 0=0,84). Na segunda etapa do estudo, foi realizada anélise fatorial
confirmatéria em amostra online de 206 profissionais de setores diversos, com idade
média de 34,52 anos (DP=10,19), sendo preponderantes participantes do sexo feminino
(56,5%), pos-graduados (64,5%), solteiros e casados (47,7% e 46,7%, respectivamente).
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A maioria destes profissionais trabalha no setor de comércio e servicos (87,9%), na
esfera publica (64%), em organizacdes de grande porte (50,5%), realizando atividades
educacionais ou de assessoria e gestao (28% e 19,5%, respectivamente), com média de
tempo na empresa de 5,88 anos (DP=6,63) e média salarial de R$3.874,57
(DP=R$3.021,58). Os resultados confirmaram a estrutura interna de cada um dos fatores
de satisfacdo no trabalho encontrados por ocasiio da AFE (com a saida de 3 itens
originais) e indicadores de ajuste do modelo aceitiveis [GFI=0,93; AGFI=0,89;
CFI=0,97; RMSEA=0,07]. A modelagem por equacdes estruturais atestou a existéncia
de um fator de segunda ordem denominado satisfacdo no trabalho. A contribui¢do de
maior peso para a explicacdo de satisfacdo no trabalho decorre da satisfacio com o
salario (A=0,83, p<0,001) e satisfacdo com a meritocracia (A=0,82). Ou seja, a satisfacdo
com a remuneracdo e com os critérios de promogdo e tarefas desenvolvidas sdo mais
determinantes de vivéncia de satisfacdo no trabalho. As andlises proporcionaram
evidéncias adicionais sobre a estrutura fatorial do construto satisfacdo no trabalho. Os
quatro fatores confirmados nao contrariam a constitui¢do semantica do construto
disponivel na literatura, apesar do agrupamento de dois fatores originais (satisfacdo com
as promog¢des e satisfacdo com a natureza do trabalho) em uma nova dimensdo
(satisfacdo com a meritocracia).
Apoio financeiro/Bolsa: Bolsa CAPES
Nivel do trabalho: Mestrado - M
Palavras-chave: satisfagdo no trabalho, andlise fatorial confirmatdria, estrutura fatorial
Area da Psicologia: ORG - Psicologia Organizacional e do Trabalho

A INFLUENCIA DA SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL SOBRE O
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DE POLICIAIS MILITARES
DE SERGIPE. Marley Rosana Melo de Araiijo (Laboratério de Avaliagdo e Testagem
em Psicologia, Universidade Federal de Sergipe, Aracaju-SE) Erika Cavalcanti
Marques** (Programa de Pos-graduagcdo em Psicologia Social, Universidade Federal
de Sergipe, Aracaju-SE)

A socializacdo organizacional, processo continuo durante toda a vida laboral, é um
processo pautado na cultura organizacional. Quando institucionalizada, mediante
necessidades e objetivos organizacionais, pode acontecer com as seguintes estratégias:
coletiva (grupo de novos funciondrios) ou individual; sequencial (fases pré-
estabelecidas) ou aleatdria (sem estrutura prévia de atividades); serial (acompanhamento
de funciondrios mais experientes no cargo) ou disjuntiva (novos funciondrios aprendem
de forma independente); destituinte (desconsidera caracteristicas individuais, investe na
reconstru¢do de escolhas, opinides, por exemplo) ou investidora (afirma as
caracteristicas pessoais); formal (informac¢do ao funciondrio sobre o momento de
socializacdo) ou informal (inser¢io imediata do funciondrio no cargo). J& o
comprometimento organizacional, constructo tridimensional, constitui-se pelas
dimensdes Afetiva (afeto/apego a organizacdo), Instrumental (avaliagdo dos custos-
beneficios de seu desligamento da empresa e existéncia de perspectivas no mercado) e
Normativa (adesdo as normas € objetivos organizacionais como uma obrigacdo perante
a organizacdo). Esta pesquisa objetivou analisar o poder preditivo da socializa¢do
organizacional sobre o comprometimento organizacional dos servidores da Policia
Militar do Estado de Sergipe (PM/SE). Foram administrados, coletivamente, o
Inventdrio de Socializagdo Organizacional (ISO), a Escala de Comprometimento
Organizacional e ficha de dados sociodemogréaficos, a um total de 270 policiais de
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quatro unidades especializadas de policiamento. A amostra compOs-se,
preponderantemente, de Soldados e Cabos, com tempo médio de organizagdo de 15,22
anos, do sexo masculino, média de 37 anos, com ensino superior incompleto ou
completo, casados, dois filhos, renda individual média de R$4.020,40, desempenhando
funcdo operacional. Realizada andlise fatorial exploratéria para socializa¢do
organizacional, obteve-se uma estrutura fatorial pautada em trés fatores (KMO=0,83;
12=33,12%; 0=0,87): 1.Integracdo a organizagao - IORG (7 itens, r2=23,01%, a=0,74):
percepcao de integracdo aos objetivos corporativos e aos colegas de trabalho;
2.Dominio de procedimentos e atividades — DPA (9 itens, r2=5,38%, 0=0,78):
percepcdo de dominio da linguagem organizacional, normas e procedimentos de
trabalho; 3.Proatividade e competéncia — P&C (8 itens, 12=4,73%, a=0,78): percep¢ao
de iniciativa prépria na busca por informacdes e na persecucao do bom desempenho
laboral. Mediante andlise de regressio multipla, apresentaram-se como varidveis
preditoras do comprometimento afetivo os fatores IORG e P&C, tempo na funcio e
renda individual [F(4,233)= 45,46; p< 0,001], reunindo um bom percentual de variancia
explicada (44%). O preditor que mais contribuiu para a determinacdo do
comprometimento afetivo foi o fator Integracdo a organiza¢do. Ja para a base
instrumental, os fatores de socializacdo organizacional nio contribuiram na explicacao,
apenas a idade apareceu como preditora, explicando 2% da varidncia do
comprometimento instrumental [F(1,236)= 5,55; p= 0,02]. Por fim, para a base
normativa, resultaram como preditores a idade, os fatores IORG e P&C, o tempo na
funcdo [F(4,233)= 17,70; p< 0,001]. Nesta equagdo de regressao, a varidvel de maior
determinacao € idade, ainda que o percentual de variancia explicada pelos preditores em
conjunto seja baixo (23%). Esses resultados contribuem para a reflexdo sobre a
importancia das estratégias de socializacdo organizacional como forma de fomentar o
comprometimento organizacional e seus consequentes (satisfacdo no trabalho,
diminui¢do de indices de absenteismo e rotatividade, por exemplo), aspectos que as
organizagoes tanto buscam.

Nivel do trabalho: Mestrado - M

Palavras-chave: socializagdo  organizacional, = comprometimento  organizacional,
policiais militares

Area da Psicologia: ORG - Psicologia Organizacional e do Trabalho

ASSOCIACAO ENTRE LIDERANCA TRANSFORMACIONAL,
COMPORTAMENTOS DE CIVISMO E SATISFACAO NO
TRABALHO. Carolina Sofal Delgado** (Laboratorio das Diferencas Individuais,
Universidade Federal de Minas Gerais, Belo Horizonte-MG) Elizabeth do Nascimento
(Laboratorio das Diferencas Individuais, Universidade Federal de Minas Gerais, Belo
Horizonte-MG)

Nos tltimos vinte anos, a lideranca transformacional ganhou maior relevancia, sendo
considerada uma das teorias contemporaneas mais efetivas para lidar com as exigéncias
enfrentadas pelas organizacdes. Este estilo de lideranca implica em um alto nivel de
interacdo entre lideres e liderados capaz de gerar mudancas atitudinais, aumento na
motivacdo € no compromisso com os objetivos e estratégias da institui¢do. Os lideres
transformacionais motivam as pessoas a apresentarem suas ideias, contribui¢cdes e
esfor¢os adicionais para cumprir os objetivos. Como resultado da atuagdo efetiva dos
lideres transformacionais, espera-se que os liderados apresentem comportamentos de
civismo nas organizacdes e se sintam mais satisfeitos com o trabalho. O principal
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objetivo do estudo foi verificar a associacdo entre lideranga transformacional,
comportamentos de civismo nas organizacdes e satisfacdo no trabalho. Para a coleta de
dados, utilizaram-se as seguintes escalas do tipo likert: Escala de Desejabilidade Social,
Escala de Civismo nas Organizagdes, Escala de Satisfacdo no Trabalho e Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ 5x form short), que foram aplicadas no préprio
ambiente de trabalho. Participaram da pesquisa 492 trabalhadores, sendo 100 lideres e
392 liderados, de 15 empresas da regido metropolitana de Belo Horizonte/MG. A
amostra de lideres ficou assim caracterizada: homens, com o mais alto nivel
educacional, concentrados na industria de transformacdo. A amostra de liderados
apresentou perfil semelhante ao dos lideres, diferenciando-se apenas quanto ao nivel
predominante de escolaridade, no caso, o ensino médio. A média de idade para os
lideres foi de 39,548,8 anos, enquanto que, para os liderados, foi de 35,249,5 anos. As
andlises utilizadas foram a andlise de regressdo linear multipla e a correlagdo de
Pearson. Os resultados mostram que ndo houve uma associagdo significativa entre os
comportamentos de civismo nas organizacdes e a lideranga transformacional. No
entanto, observou-se que a satisfacdo no trabalho é diretamente impactada pelo estilo de
lideranga transformacional. Entre as varidveis comportamentos de civismo e satisfacao
no trabalho encontrou-se uma correlacdo direta e significativa, porém fraca. A principal
recomendacdo € que estudos como este sejam replicados para se verificar a estabilidade
dos achados aqui reportados.

Nivel do trabalho: Mestrado - M

Palavras-chave: lideranca transformacional, comportamentos de civismo nas
organizacoes, satisfacdo no trabalho

Area da Psicologia: ORG - Psicologia Organizacional e do Trabalho

A INFLUENCIA DA LIDERANCA NA MOTIVACAO DE FUNCIONARIOS DE
UM CALL CENTER. Ligia Carolina Oliveira _Silva** (Departamento de
Administracdo/Niicleo de Prdticas Empresariais, Centro Universitdrio Instituto de
Educagcdao Superior de Brasilia, Brasilia-DF), Adriana Gomes Albuquerque*
(Departamento de Administracdo/Niicleo de Prdticas Empresariais, Centro
Universitdrio Instituto de Educacdo Superior de Brasilia, Brasilia-DF), Elisangela
Bernardes de Lima Ribeiro* (Departamento de Administracdo/Niicleo de Prdticas
Empresariais, Centro Universitdrio Instituto de Educacdo Superior de Brasilia,
Brasilia-DF)

A motivacdo de funcionarios de setores de atendimento ao cliente (Call Center) é um
dos maiores desafios para a lideranca. Uma vez que o trabalho neste setor costuma ser
regido pela pressdo pelo alcance de metas rigidas e de curto prazo, assim como por
atividades repetitivas e mecanicas, € frequente que os atendentes apresentem baixa
motivacdo. Neste cendrio, faz-se indispensdvel a atuacdo de lideres preparados, que
motivem seus liderados na direcdo do alcance ou até mesmo superacdo das metas
estabelecidas. Dessa forma, observa-se a importancia do papel do lider na motivagao
dos trabalhadores, pois espera-se que a influéncia de um lider que serve como modelo,
que contorna situagdes de fraqueza, cansaco e baixo desempenho, e que mantém um
clima organizacional agraddvel compense, ao menos em parte, o desgaste dos
trabalhadores de Call Center, tornando-os mais motivados. O objetivo desta pesquisa foi
analisar a relacdo entre a percep¢ao de lideranca e a motivacdo em funciondrios de uma
equipe de Call Center. Lideranca € compreendida enquanto a influéncia que um lider
exerce sobre os seus liderados por meio de uma comunicagdo eficaz e visando o alcance
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de objetivos. A motivacdo € compreendida a partir de 4 indicadores, sendo eles:
organizacdo do trabalho, desempenho, realizacdo/poder e envolvimento. A questdo
norteadora do estudo foi: Como a percep¢do sobre o lider afeta a motivacdo de
funciondrios de uma empresa de Call Center? Para responder esta pergunta, realizou-se
uma pesquisa com 30 funciondrios da equipe de Call Center de uma empresa de vendas
de seguros. A maior parte da amostra foi representada por mulheres (63,3%), entre 18 e
25 anos (56,7%), solteiras (63,3%), com curso superior incompleto (46,7%) e que estao
ha menos de 5 anos na empresa (96,7%). Os instrumentos utilizados foram: (1) Escala
Multi-Fatorial de Motivacdo no Trabalho, com quatro fatores e 27 itens; (2)
questiondrio de lideranga disponibilizado pela empresa (oriundo de pesquisas de clima
organizacional), com 22 itens capazes de medir e avaliar a percepcao dos trabalhadores
acerca de seus lideres; (3) questiondrio socio-demografico. Para a andlise dos dados
foram utilizadas os programas Excel e SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences), nos quais foram realizadas andlises de tendéncia central e correlacdo
bivariada de Spearman. Os resultados demonstraram a existéncia de uma correlagdo
significativa (p<0,05) entre lideranca e motivagdo (r=0,5), sendo que a percep¢ao do
lider estaria correlacionada mais fortemente com os fatores de motivacdo relativos a
organizacdo do trabalho (r=0,6) e ao desempenho (r=0,4). Logo, compreende-se que,
quanto melhor é a percepcao dos funciondrios acerca do lider, mais eles ficam
motivados, tanto em relacdo as tarefas realizadas, pois visualizam melhor os resultados
e a importancia do seu trabalho para a organizac¢do (organizacdo do trabalho), quanto
para alcancar as metas da equipe nos prazos estipulados (desempenho). Conclui-se,
portanto, que um lider visto positivamente por seus funciondrios pode influenciar
significativamente a motivacdo dos mesmos, o que pode vir a subsidiar melhores
praticas de gestdo de pessoas.

Nivel do trabalho: Iniciacdo Cientifica - IC (trabalho de graduacao)
Palavras-chave: lideranca, motivacao, call center
Area da Psicologia: ORG - Psicologia Organizacional e do Trabalho

ESTUDO DE CASO SOBRE RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL:
UMA FORMA DE GERIR PROJETOS SOCIAIS. Lidiane dos Anjos Santos**
(Grupo de pesquisa em Psicologia, Organizagoes, Trabalho e Empreendedorismo,
Universidade Tiradentes, Aracaju-SE)

Nos dltimos tempos, assiste-se a um panorama demarcado por um aumento na
cooperacao entre os setores publico e privado para o desenvolvimento e operacdo de
infraestruturas sociais. As tendéncias recentes da gestdo social trazem desafios que
levam a repensar as formas de organizacdo social, a redefinir a relacdo entre o politico,
o econdmico e o social. Para compreender o fendmeno da responsabilidade social é
necessario conhecer as contingéncias que contribuiram para o seu advento,
especialmente no Brasil, onde os problemas sociais ocupam significativo espaco.
Questiona-se: hd alguma ligacdo com os projetos sociais guiados pelas acdes de
Responsabilidade Social Empresarial? O tema vem ganhando mais espago nos féruns de
discussdo empresarial, em vista dos impactos dos investimentos sobre as comunidades
locais onde sdo aplicados. Uma politica de investimentos sociais que tenha consisténcia
em todas as unidades da corporagdo € hoje tema nas discussdes empresariais, seja por
carater competitivo, seja por compromisso social. A fim de atingir o objetivo deste
estudo, foi realizado um rastreamento nas informagdes disponibilizadas por uma
empresa, num estudo de caso, no que se refere as agdes de Responsabilidade Social
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guiadas por ela, abordando um projeto social especifico voltado para educacdo de
jovens. A escolha deste projeto social como objeto para o estudo se justifica porque sdo
os jovens que, efetivamente, pressionam a economia para a criacdo de novos postos de
trabalho e constituem-se em um publico-alvo de uma gama de estratégias necessarias
e/ou intencionais da contemporaneidade. O estudo qualifica-se como descritivo e
qualitativo. A andlise dos dados foi realizada pautando-se na Andlise de Conteuddo,
visando melhor compreender as informag¢des, ampliando o conhecimento sobre o tema e
respondendo aos questionamentos que originaram a investigacdo. Os resultados
apontaram que a formacao social empresarial ndo muda a natureza dos projetos sociais.
Todos os impulsos de desenvolvimentos sociais ocorridos ndo conseguiram diluir o
carater dependente e associado que resulta da natureza empresarial da conformagao
social, da exploracdo da populacdo, enfatizando um sistema que sobrevive para
beneficios de poucos. A tarefa da transformacg@o social ndo parece tdo simples e nem
mesmo € dever das empresas solucionar todos os problemas sociais de forma isolada.
Bastaria apenas a tentativa de unificagdo no ambito da formagdo a partir de projetos
sociais? A partir dos resultados é possivel afirmar que hd um cendrio histérico, social e
econdmico que compde o pano de fundo dessa aparéncia desigual. E € este cendrio que
precisa ser revisto e transformado. E a essa esséncia capitalista que acreditamos estar a
servico das acdes de Responsabilidade Social empreendida pelas empresas. Na tentativa
de incluir os outrora tidos como excluidos, coloca-se em préitica uma exclusdo ainda
mais grave: a de ndo acesso a um mundo que ele agora conhece, mas continua ainda
muito longe de ser atingido ou de se ter forcas para muda-lo. A partir de uma percep¢ao
mais clara das transformagdes profundas pelas quais a sociedade estd passando e do
conjunto de seus interesses e necessidades, as empresas ampliam o seu papel societdrio
e investem através das politicas de Responsabilidade Social.

Nivel do trabalho: Pesquisador - P
Palavras-chave: psicologia do trabalho, projetos sociais, responsabilidade social
Area da Psicologia: ORG - Psicologia Organizacional e do Trabalho

A IMPORTANCIA DA CAPACITACAO DO INSTRUTOR E DA REACAO AO
MESMO NA EFICACIA DO TREINAMENTO DE VENDEDORES. Ligia
Carolina Oliveira Silva** (Departamento de Administracdo/Nicleo de Prdticas
Empresariais, Centro Universitdrio Instituto de Educac¢do Superior de Brasilia,
Brasilia-DF), Hudson Carlos de Sousa* (Departamento de Administracdo/Niicleo de
Prdticas Empresariais, Centro Universitdrio Instituto de Educagdo Superior de
Brasilia, Brasilia-DF)

E constante a preocupacio que as empresas tém em treinar e capacitar seus
funciondrios, pois o processo de treinar os colaboradores ndo s6 garante um melhor
desempenho, como também pode se tornar um diferencial perante o mercado em que
compete a organizagdo. O treinamento € uma acdo pré-determinada que amplia os
conhecimentos dos envolvidos e os torna mais capazes de desenvolver uma atividade
especifica. E importante o processo de avaliaco de eficdcia do treinamento, para que se
possa dizer se ele surtiu os resultados esperados. Neste contexto, destaca-se a
capacitacdo do instrutor, assim como a reagdo que ele provoca em seus treinandos. Um
instrutor bem capacitado pode contribuir em grande escala para gerar melhores
resultados. Porém, muitas vezes nao basta que ele seja bem capacitado — € necessario
que ele consiga exercer um efeito positivo em seus alunos. A reacdo positiva ao
instrutor pode vir a contribuir para uma maior eficicia do treinamento, tornando-o nao
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sO eficaz como também efetivo. Esta pesquisa teve como objetivo analisar a importancia
da capacitacdo do treinador, assim como a reagdo ao mesmo, para se obter maior
eficdcia do treinamento numa empresa de bens de consumo. A hipdtese foi de que a
eficdcia em relacdo a aprendizagem do treinamento € elevada a medida que o instrutor é
devidamente capacitado, assim como quando provoca uma melhor reacdo em seus
treinandos. Esse estudo caracterizou-se como um quase—experimento, pois nao
apresentou distribuicdo aleatéria dos sujeitos nem grupos controle. A amostra foi
composta por dois treinadores e vinte oito colaboradores que estavam fazendo o curso
de capacitacdo em célculos comerciais, sendo todos homens, a maioria casada (74,5%),
com ensino médio completo (55%) ou ensino superior cursando (42%). Foram
considerados dois grupos experimentais: (1) Treinador capacitado e (2) Treinador nao
capacitado. Os critérios para delimitar a capacitacdo dos treinadores foram o tempo de
experiéncia e quantidade de cursos extracurriculares na drea do respectivo treinamento.
Além disso, foi observado se a reagdo positiva ao instrutor geraria um melhor resultado
em relacdo a eficdcia do treinamento. Apds a realizacdo do treinamento nos dois grupos
experimentais, foi aplicado questiondrio para investigar a reacdo ao desempenho do
instrutor (Escala de Reacdo do Desempenho do Instrutor - ERDI) e prova de
conhecimentos para avaliar o conhecimento retido (avaliacio de eficicia do
treinamento). Os resultados mostraram que os colaboradores treinados por um treinador
capacitado renderam maiores notas € uma reacdo melhor ao treinador. Além disso,
observou-se que: (1) mesmo quando a reacdo ao instrutor se encaixava entre ruim e
regular, o grupo treinado pelo instrutor capacitado obteve melhores notas; (2) quando a
reacdo ao instrutor se encaixava entre boa e Otima, as notas do grupo treinado pelo
instrutor ndo-capacitado apresentaram uma melhora. Tal resultado demonstra a
qualidade do treinamento ministrado por alguém melhor capacitado, o que sugere a
necessidade de um maior investimento, por parte da empresa, em capacitacdo para os
treinadores.
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