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Construcao e Validagao de um Instrumento para Avaliar

Auto-Eficéacia em Situacoes de Treinamento, Desenvolvimento

e Educacio de Pessoas

Development and Validation of an Instrument to Assess Salf-Efficacy
in Personnel Training, Development and Education Stuations

Pedro Paulo Murce Meneses” & Gardénia da Silva Abbad
Universidade de Brasilia

Resumo

Pesquisas desenvolvidas nas ultimas décadas indicam a relevéncia de caracteristicas individuais, como
auto-eficdcia, na explicacdo de efeitos de programas educacionais. Inimeras medidas especificas de
auto-eficacia foram elaboradas e validadas neste interim. Entretanto, estas escalas confundem-se com
medidas que avaliam os efeitos de acdes educacionais sobre o desempenho dos individuos. Sdo raros os
estudos que desenvolveram escalas gerais de auto-eficacia. O presente estudo relata o desenvolvimento
de uma escala de auto-eficicia geral. O instrumento, composto por 15 itens, foi submetido a validagdo
tedrica e a validagdo empirica. Neste dltimo processo, 1845 treinandos participaram da pesquisa, de
forma que suas respostas foram submetidas a andlises fatoriais exploratdrias. Os resultados indicaram a
validade, a precisdo e a confiabilidade do instrumento de auto-eficacia desenvolvido.

Palavras-chave: Auto-eficdcia; Caracteristica da clientela; Varidveis auto-referentes; Avaliagdo de
treinamento.

Abstract

Researches done in the last decades suggest the importance of individual characteristics, such as self-
efficacy, to explain the effects of training programs. Several specific measures of self-efficacy were
developed and validated. These scales are confounded with impact measures that evaluate post-training
individual performance. Studies concerning the development of self-efficacy generic measures are still
rare. This study reports the development of a self-efficacy generic scale. The instrument, made up of 15
items, was submitted to a theoretical validation as well as to an empirical validation. In this last valida-
tion process, 1845 trainees participated of the research. Their answers were submitted to exploratory
factor analysis, and the results indicated the validity, precision, and reliability of the self-efficacy instru-

ment which was developed.

Keywords: Self-efficacy; Trainees’ characteristics; Self-referent variables; Training evaluation.

Impelidas pela crescente competitividade, resultante,
entre outros aspectos, dos recentes avangos nos meios de
transporte e de comunicacio, as organiza¢des passam a
exigir das pessoas maior nivel de qualificagdo e um co-
nhecimento mais global do processo produtivo. Neste
contexto, como previsto por Goldstein (1991) hd mais
de 15 anos, programas de treinamento, desenvolvimento
e educagdo (TD&E) passaram a representar parcela sig-
nificativa dos investimentos organizacionais para gera-
¢do de diferenciais competitivos. Estimativas recentes
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sugerem que 0s gastos com esses tipos de programas,
nos Estados Unidos, alcangam a cifra de 200 bilhdes de
dolares (Salas & Cannon-Bowers, 2001). Apesar dos con-
sideraveis investimentos, de acordo com os autores
supracitados, apenas uma pequena parcela, aproxima-
damente 10%, parece contribuir para a melhoria dos de-
sempenhos individuais e organizacionais.

Em busca de respostas para este inexpressivo retorno,
pesquisadores e profissionais voltaram-se para o estudo
do impacto de uma série de varidveis sobre resultados de
programas de TD&E, principalmente em termos de de-
sempenho individual pds-treinamento. Justamente devi-
do a pesquisas desta natureza é que a area de TD&E foi
elevada a topico de interesse mundial (Philips & Philips,
2001) ou mesmo alcangou o status de ciéncia (Freitas &
Borges-Andrade, 2004). Brevemente, pode-se dizer que
essas pesquisas reconheceram, no decorrer das tdltimas
trés décadas, a influéncia do contexto organizacional
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sobre os efeitos dos programas de treinamento (e.g.
Abbad, 1999; Britto, 1999; Coelho, 2004; Meneses, 2002;
Sallorenzo, 2000; Tamayo, 2002; Tannenbaum & Yukl,
1992; Zerbini, 2003).

Além de variaveis relacionadas ao contexto organiza-
cional, outra linha de pesquisa em avaliacdo de TD&E
tem investigado a influéncia de caracteristicas indivi-
duais — sdécio-demogrificas, psicossociais, motivacio-
nais e cognitivo-comportamentais — sobre resultados de
treinamento. Entre essas caracteristicas individuais,
merece destaque a auto-eficdcia, devido a evidéncias,
provenientes de inimeras pesquisas nacionais e inter-
nacionais (e.g. Abbad, Pilati, & Pantoja, 2003; Salas &
Cannon-Bowers, 2001), de que essa caracteristica cons-
titui importante varidvel explicativa de resultados indi-
viduais de treinamento.

De fato, a andlise da literatura sugere que auto-eficd-
cia associa-se pelo menos a um dos trés niveis de avalia-
¢do de treinamento propostos por Kirkpatrick (1976):
reacdo, aprendizagem ou transferéncia (e.g. Abbad et al.,
2003; Brown & Latham, 2000; Morin & Latham, 2000;
Warr, Allen, & Birdi, 1999). Além disso, crencas de auto-
eficdcia parecem atuar como varidvel moderadora na
aplicagdo de conhecimentos e habilidades adquiridos em
programas de treinamento.

No que se refere ao desenvolvimento de medidas, em-
bora alguns autores, como Brockner (1988), distingam
auto-eficicia geral e especifica, a maioria dos estudos
tem focalizado a elaboracéo e validagdo de escalas espe-
cificas que medem a crenga auto-referente sobre o quan-
to um individuo se sente capaz de realizar com sucesso
determinadas tarefas, tal como aquelas ensinadas em
treinamentos (e.g. Ford, Quifiones, Sego, & Sorra,
1992; Maurer & Pierce, 1988; Page & Hulse-Killacky,
1999; Tannenbaum, Mathieu, Salas, & Cannon-Bowers,
1991). Ainda sdo raros na literatura estudos que enfocam
o desenvolvimento de medidas de auto-eficdcia contex-
tualmente desvinculadas.

Apesar da constatagdo, escalas desta natureza, por ndo
se aterem a uma situagdo especifica, podem contribuir
mais rapidamente para a sistematizacdo de conheci-
mentos acerca das relagdes entre cognigdes e realizacdes
individuais. Desta forma, o presente estudo relata o de-
senvolvimento e a validacdo de uma escala de auto-efi-
cécia geral em contexto de treinamento. Anteriormente
a descrig¢do deste processo de concepg¢do, entretanto, é
apresentada uma breve revisdo de literatura sobre o con-
ceito e medidas de auto-eficacia.

Revisdo de Literatura

Auto-eficdcia é um conceito derivado da Psicologia
Social Cognitiva que vem recebendo, mais recentemen-
te, atengdo crescente de tedricos e pesquisadores do
campo da Psicologia Organizacional. De acordo com
Bandura (1989), refere-se as crencas do individuo em
suas préprias capacidades para mobilizar motivagao,

recursos cognitivos e cursos de acio necessarios ao su-
cesso das agdes em que se engajam. Supde-se que, ao se
perceberem capazes de obter sucesso em suas atividades,
os individuos tendem a apresentar melhores niveis de
desempenho em relacdo aqueles que, contrariamente,
julgam-se incapazes.

Nessa defini¢do, estdo envolvidos trés importantes
aspectos: (a) auto-eficidcia pode compreender o desem-
penho de uma tarefa especifica, visto que informagdes
sobre o individuo, as caracteristicas da tarefa e o con-
texto de trabalho, por exemplo, podem contribuir para
uma avaliacdo mais precisa do individuo acerca de suas
préprias capacidades; (b) auto-eficdcia € um construto
dindmico, composto por julgamentos que podem mudar
ao longo do tempo em func¢do da aquisi¢do sistemadtica
de novas informacdes e experiéncias; e (c) as crencas de
auto-eficdcia refletem um processo individual comple-
X0, que envolvem a criagdo e o teste de formas alterna-
tivas de comportamentos e de estratégias de esforco per-
severante.

A partir da defini¢do e da base tedrica referente, de
base cognitivista, o conceito de auto-eficicia tem sido
estudado em diversos contextos, como relatam Azzi e
Polydoro (2006). Entre as intimeras aplica¢des do
construto, destacam-se pesquisas na area de Psico-
logia, Educagdo, Saide e Esporte. Por exemplo, os
autores discutem a importancia do uso de instrumentos
de auto-eficdcia a fim de permitir que alunos auto-re-
gulem (e.g. estratégias cognitivas de aprendizagem) seus
proprios processos de aprendizagem. Apesar de sua
enorme aplicagdo, o presente estudo foi desenvolvido em
situagdes de treinamento, de forma que a seguir serd dada
&nfase a aplicagdo e a importancia do conceito em situa-
¢des desta natureza.

Com base na definicio proposta por Bandura (1989) e
ainda na andlise de artigos tedricos e empiricos que fo-
calizam auto-eficdcia e suas relagdes com resultados de
treinamento (e.g. Eden & Kinnar, 1991; Ford et al., 1992;
Gist, 1989; Gist & Mitchell, 1992; Latham & Frayne,
1989; Mathieu, Martineau, & Tannenbaum, 1993; Noe,
1986; Sherer & Adams, 1983; Tannenbaum et al., 1991),
auto-eficdcia € definida, no presente estudo, como cren-
cas gerais dos individuos acerca de suas capacidades de
obter sucesso.

Apesar da aparente precisdo da defini¢cdo adotada
neste artigo, o conceito de auto-eficacia frequentemente
se sobrepde, na literatura cientifica, a outros construtos
auto-referentes, essencialmente com autoconceito, auto-
imagem e auto-estima. Entretanto, vale enfatizar que
esses conceitos jd foram definidos por outros autores, o
que permite estabelecer uma diferenciacéo entre os mes-
mos. Autoconceito consiste em um conjunto de atitudes
e crengas inter-relacionadas, que um individuo tem a
respeito de si proprio, decorrentes da maneira como se
percebe (Lummertz & Biaggio, 1986). Auto-imagem, por
sua vez, é sindbnimo de autoconceito, porém enfatiza o
aspecto social. Por outro lado, auto-estima refere-se a
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uma atitude valorativa (Gist & Mitchell, 1992) com én-
fase na satisfacdo ou insatisfacdo do individuo consigo
mesmo. Pode-se afirmar, portanto, que auto-eficicia é
um aspecto do autoconceito, diferenciando-se de auto-
estima, uma vez que envolve basicamente processos de
natureza cognitiva e ndo € inerentemente avaliativo
(Bandura, 1989).

Expectativa de resultados, conforme definido na Teo-
ria de Expectancia (Vroom, 1995), também € um concei-
to que tem sido considerado similar ao de auto-eficdcia.
Segundo Bandura (1989), porém, expectativas de resul-
tados implicam no julgamento do individuo acerca das
provdveis conseqiiéncias que determinado comporta-
mento ird produzir, enquanto que auto-eficacia consiste
na expectativa de um udnico tipo de conseqiiéncia, a sa-
ber: ou sucesso, ou fracasso. Mas € preciso notar que os
resultados ndo ocorrem como eventos desarticulados
das acdes. A maioria dos resultados decorre de agdes
empreendidas pelo individuo e, conseqiientemente, seus
comportamentos determinam em grande parte as expe-
riéncias de resultados. Similarmente, os tipos de resulta-
dos que o individuo antecipa dependem fortemente de
seus julgamentos acerca de suas proprias capacidades para
desempenhar uma determinada tarefa. Apesar de poder
acreditar que uma agdo particular produzird determina-
do resultado, segundo a definicdo de auto-eficacia utili-
zada neste estudo, o individuo ndo age com base nessa
crenga, pois ele questiona se realmente € capaz de exe-
cutar as atividades necessdrias ao seu alcance.

Entre esses questionamentos, a complexidade da tare-
fa cognitiva pode aumentar a probabilidade de erros de
avaliacdo (Bandura, 1988). Além disso, o tempo entre a
avaliacdo de auto-eficdcia e avaliagdo do critério pode
diminuir a predicabilidade da auto-eficicia, conforme
demonstrado por Wood e Locke (1987). Outro aspecto
que parece contribuir para degradar o relacionamento
existente entre auto-eficicia e desempenho € o grau de
ambigiiidade do feedback. Ainda, quanto menos preci-
sas forem as defini¢es sobre os niveis de desempenho
da tarefa, menores as correlagdes entre o construto e o
desempenho observado. Finalmente, quanto menor a
experiéncia do individuo na execucgdo da tarefa, tanto
menor a precisdo da predi¢do do desempenho.

O problema que se apresenta para o pesquisador,
portanto, € determinar se as baixas correlagdes entre auto-
eficdcia e desempenho se devem a complexidade da
tarefa, ao método de avaliagdo (quando e como a auto-
eficacia foi avaliada) ou a familiaridade do individuo com
a tarefa em questdo. Na prdtica, tentativas de melhorias
do desempenho no trabalho tém focalizado o aprimora-
mento das tarefas (desenho, do trabalho e condi¢des de
trabalho), uso de técnicas motivacionais e de gestao (es-
tabelecimento de objetivos, reforcamento, feedback, etc.)
e melhorias nas habilidades por meio de programas de
TD&E. No entanto, cabe destacar o papel moderador que
a auto-eficdcia pode exercer sobre os efeitos dessas mu-

dangas no desempenho. De fato, evidéncias empiricas
tém demonstrado que a auto-eficicia influencia o grau
de aquisi¢do de habilidades e reten¢do em situagdes de
aprendizagem (e.g. Gist, 1989). Neste sentido, esforcos
empreendidos pelas organizaces de trabalho para me-
lhoria das habilidades de seus profissionais, por meio
de acdes de TD&E, podem ser facilitados pelo entendi-
mento e implementacdo de estratégias voltadas para o
desenvolvimento da auto-eficécia.

Conforme revisdo de literatura realizada por Salas e
Cannon-Bowers (2001), o conceito de auto-eficacia,
largamente estudado na tdltima década, assume grande
importancia em treinamentos a medida que propicia
melhores resultados de aprendizagem e desempenho
pés-treinamento. De acordo com revisdo realizada por
Borges-Andrade (1997), inimeras pesquisas apontam
para auto-eficdcia como importante variavel explicativa
de sucesso dos participantes em treinamentos de dife-
rentes dominios e atividades.

Tannenbaum e Yukl (1992) resumem diversos resul-
tados de pesquisas sobre o conceito em questdo. Auto-
eficdcia pode ser considerada um antecedente em po-
tencial de eficdcia de treinamentos, pois individuos com
indices elevados de auto-eficdcia tendem a apresentar
melhores niveis de desempenhos, ainda em treinamento,
do que individuos com baixa auto-efic4cia (e.g. Bouffard-
Bouchard, 1990; Taylor, Locke, Lee, & Gist, 1984). In-
dividuos que deixam treinamentos com a crenga de que
podem desempenhar com sucesso a tarefa na qual foram
treinados, provavelmente resistem mais ao encontrarem
obstdculos ao uso das novas habilidades no trabalho
(Marx, 1982).

Mathieu et al. (1993) enfatizam o relacionamento sig-
nificativo de indices de auto-eficacia ao final de treina-
mentos com medidas de transferéncia pds-treinamento e
desempenho no trabalho. Interessados no desenvolvi-
mento de auto-eficdcia durante treinamentos e no rela-
cionamento desse desenvolvimento com miltiplas me-
didas de resultados de treinamento, os autores obtiveram
resultados valiosos. Entre eles, auto-eficicia ndo estaria
relacionada com reacdes e limitagdes situacionais ao uso
das novas habilidades no trabalho.

Colquit, LePine e Noe (2000) ressaltam que auto-efi-
cacia tem-se mostrado positiva e fortemente relacionada
a desempenho no trabalho. Em situa¢des de treinamen-
to, o relacionamento entre auto-eficacia e escolha, esfor-
¢o e persisténcia na realizag@o da tarefa torna mais pro-
vavel o estabelecimento de uma relagcdo positiva entre
auto-eficdcia e resultados de treinamento. No estudo con-
duzido pelos autores, auto-eficicia relacionou-se, entre
outros, com motivagdo para aprendizagem (r = 0,42),
transferéncia do treinamento (r = 0,47), conhecimento
declarativo (r = 0,30), aquisi¢@o de habilidades (r = 0,32),
desempenho no trabalho (r = 0,22) e reacdes (r = 0,17).

Como observado, auto-eficdcia assume posi¢do impor-
tante na determinacgdo de eficdcia de treinamentos. Para
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Cervone e Scott (1995), o detalhamento dos mecanismos
pelos quais as percepcdes de auto-eficdcia afetam resul-
tados comportamentais evitaria a presenga de modelos
desconhecidos de desempenho humano, onde perma-
necem incognitos processos que ligam cognigdes a reali-
zagdes. Em situagdes de TD&E, um dos guias para a
escolha do que serd avaliado € a escassez de tempo habil
que os participantes dispdem para responder a grandes
quantidades de questiondrios e itens.

Como a maioria dos instrumentos de auto-eficacia apre-
senta um numero elevado de itens e ainda é direcionada
para a mensuragao de impactos especificos de treinamen-
tos em atitudes dos treinandos, buscou-se desenvolver,
neste estudo, um instrumento genérico e de tamanho redu-
zido. Além de facilitar a condugio de pesquisas e de ace-
lerar a sistematizagdo de conhecimento acerca da influén-
cia da auto-eficdcia na geragdo de resultados individuais
de TD&E, a proposi¢do de um instrumento que avalie a
auto-eficicia como disposi¢cdo geral do individuo pode
auxiliar, ainda, na classificag@o de resultados de treina-
mentos, de modo que seja possivel agrupar eventos ins-
trucionais pela intensidade e abrangéncia de seus efeitos
sobre auto-eficdcia. O processo de construgdo e valida-
¢do deste instrumento de auto-eficdcia geral é relatado
em seguida.

M étodo

Os itens que compuseram a primeira versdo do instru-
mento foram elaborados a partir da defini¢do de Bandura
(1989), segundo o qual auto-eficécia refere-se a crencas
sobre as préprias capacidades individuais de obter suces-
so na realizacdo de determinada tarefa e envolve, entre
outros aspectos, a criacio e o teste de formas alternativas
de comportamentos e de estratégias de esforco perseve-
rante. Além disso, é importante lembrar que o conceito
integra a Teoria de Aprendizagem Social do autor refe-
rido, segundo a qual, em linhas gerais, a auto-eficicia se
desenvolve a partir de sucessivos processos de interacéo.

Neste sentido, foram construidos os itens constituintes
do instrumento de auto-eficdcia geral, relativos: aos auto-
julgamentos acerca das préprias capacidades/habilidades;
a motivacdo para ac¢do; ao enfrentamento de obstdculos/
persisténcia; a predisposicdo ao desafio; a abertura a expe-
riéncia; a capacidade de recuperacdo diante de fracas-
sos; a influéncia do sucesso inicial para o sucesso final
de uma atividade; ao histérico de sucessos anteriores; € a
necessidade de encorajamento externo/instrugdes.

Desta forma, o instrumento de auto-eficdcia geral, em
um primeiro momento, englobou 15 itens que aferiam a
percepgdo geral do participante do treinamento acerca
de sua capacidade para realizar determinadas atividades
com sucesso. Estes itens estavam associados a uma es-
cala do tipo Likert, de concordancia, contendo 5 pontos,
em que o valor 1 representava a total discordancia do
participante e o valor 5, a total concordancia. Constitui-
dos os itens, a escala de respostas, as instrugdes e a for-
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ma do instrumento, realizou-se uma validacdo semantica
com 15 servidores publicos de trés empresas do Distrito
Federal (DF), que possuiam, no minimo, segundo grau
completo.

Nessa etapa, as orienta¢des para resposta aos itens eram
lidas junto com o respondente e, em seguida, eram feitas
perguntas que buscavam avaliar, com base em um rotei-
ro de entrevista, a clareza da linguagem empregada no
desenvolvimento da versdo inicial do questiondrio. Os
comentdrios e sugestdes eram anotados em um protocolo
de registro. Apds tal processo, pequenos ajustes no ins-
trumento, nas orientagdes para resposta, na redacdo de
alguns itens e no formato do questiondrio foram reali-
zados.

Ap6s a validacdo semantica, os itens constantes do ins-
trumento de auto-eficédcia geral foram submetidos & apre-
ciag@o de tré€s professores do Instituto de Psicologia da
Universidade de Brasilia. Este processo foi realizado por
meio de entrevista individual e envolveu tanto a andlise
de problemas relativos a clareza, ambigiiidade das ins-
trugcdes e dos itens, como também a investigagcdo da coe-
réncia dos itens em relagcdo ao construto de auto-efica-
cia. Ainda nesta etapa, procedeu-se a aplicagdo do instru-
mento em 22 alunos de Pés-Graduagdo em Psicologia da
Universidade de Brasilia. A tarefa dos participantes con-
sistia em distinguir, entre os 15 itens que compunham o
questiondrio de auto-eficdcia geral e outros 12 integran-
tes de uma escala de locus de controle, todos distribui-
dos aleatoriamente, quais deles eram indicadores de cada
um dos construtos. Foram considerados confidveis os itens
corretamente classificados, por 70 % ou mais de juizes,
como pertencentes ao conceito em questdo.

Mais algumas pequenas modifica¢des foram feitas a
partir das sugestdes desses especialistas. Validado seman-
ticamente e por juizes, o instrumento de auto-eficdcia
geral, entdo composto 15 itens associados a escala men-
cionada anteriormente, foi submetido a um processo de
validag@o empirica. Para tanto, o instrumento foi aplica-
do em participantes de treinamentos oferecidos por trés
organizagdes, sediadas no DF, do setor tercidrio: presta-
doras de servigos de telecomunicacdes (N = 581), admi-
nistracdo aeroportudria (N = 99) e financeira (n = 1060).
Ao final da coleta de dados e apds a retirada de casos e
valores extremos, obteve-se uma amostra de 1.845 trei-
nandos com as seguintes caracteristicas predominantes:
sexo feminino (63,5%), idade entre 21 e 30 anos (45%),
3° grau incompleto (44%), solteira (46,1%), sem filhos
(50,8%), catdlica (57%), praticante de religido (54%) e
vinculada a institui¢@o financeira (56,3%).

Essa aplicag¢@o do instrumento, nas trés organizagdes
mencionadas, ocorria no primeiro dia dos cursos ava-
liados, conjuntamente com questiondrios que colhiam
informagdes acerca das fontes controladoras de determi-
nadas situagdes enfrentadas pelos treinandos (locus de
controle), suas expectativas de suporte a transferéncia
pos-treinamento e alguns dados sécio-demograficos. A
aplicagdo era coletiva e os questiondrios eram respon-
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didos por todos os participantes antes de o instrutor dar
inicio a exposicdo dos contetdos e apds breve explicacio
sobre a pesquisa pelos aplicadores.

As respostas validas aos 15 itens de auto-eficacia foram,
entdo, primeiramente submetidas a andlises descritivas e
de cunho exploratério, a fim de avaliar, no arquivo de da-
dos, a distribui¢do de dados omissos, caracteristicas das
distribui¢des de freqiiéncia das varidveis, identificagdo
de casos extremos. Além disso, os pressupostos de norma-
lidade, multicolineariedade e singularidade, requeridos
pela andlise fatorial, foram devidamente investigados.

Em seguida, foram realizadas andlises dos componen-
tes principais (Principal Components), para estimar o
ndmero de fatores e a fatorabilidade da matriz de corre-
lagGes. Essa dltima foi avaliada pelo indice Keiser-Meyer-
Olkin (KMO) e pela inspe¢io das medidas de adequagdo
da amostra (MAS). Utilizaram-se os seguintes critérios
para a tomada de decisdo referente a quantidade de
fatores a serem extraidos: eigenvalues superiores a 1;
andlise do scree plot; porcentagem minima de 3% de
variancia explicada pelo componente; cargas fatoriais
superiores a 0,30.

Por fim, efetuaram-se andlises fatoriais exploratdrias
(Principal Axis Factoring), a fim de definir a estrutura
fatorial do instrumento. Foram considerados, para cons-
tituicdo da versdo empiricamente validada do instrumen-
to, somente itens com cargas fatoriais superiores a 0,30,
teoricamente interpretdveis e com indices de confiabili-
dade superiores a 0,70. Utilizou-se a técnica de rotagdo
ortogonal. Em ambas as andlises, como a quantidade de
respostas em branco aos 15 itens analisados néo ultra-
passou a margem de 5%, adotou-se o tratamento pairwise
para dados omissos, conforme recomendam Tabachnick
e Fidell (2001). Os resultados deste processo de valida-
¢do empirica sdo descritos na se¢do seguinte.

Resultados

Entre as respostas dos 1845 participantes da amostra
aos 15 itens do instrumento de auto-eficicia geral, fo-
ram localizados 149 valores extremos univariados e 29
casos considerados valores extremos multivariados. A
retirada desses casos do arquivo de dados ndo modificou
os resultados da PC e PAF. Por esse motivo, as analises
finais foram realizadas com o arquivo completo cons-
tituido pelos 1845 casos referidos. Visto que as respos-
tas em branco nao ultrapassaram 5% do tamanho da
amostra, selecionou-se o tratamento pairwise para da-
dos omissos.

Em relag@o a normalidade da distribui¢do das respos-
tas, os itens cujas redagdes consistiam afirmativas (1, 2,
3,4,5,6, 12, 13 e 14) apresentaram os maiores indices
de assimetria e achatamento. Assim, procedeu-se a refle-
xdo, no caso de indices negativos de assimetria, e a
transformacodes de tais distribuicdes, utilizando-se os
métodos raiz quadrada e funcdo logaritmica de base 10.
Apesar da utilizacdo dos métodos citados ter reduzido
o valor de assimetria e achatamento para as variaveis, as
solugdes fatoriais ndo apresentaram melhorias significa-
tivas. Assim, optou-se pelo uso das varidveis originais,
ndo transformadas para a realizagdo das andlises PC e
PAF.

A andlise dos componentes principais indicou que a
matriz de dados era fatordavel (KMO = 0,84) e sugeriu
uma estrutura uni ou bifatorial. Utilizando os critérios
preestabelecidos para tomada de decis@o sobre a quanti-
dade de fatores a serem extraidos, entre eles, o teste do
scree plot, optou-se, em principio, pelo teste da estrutura
composta por dois fatores. A Figura 1 apresenta os
eigenvalues associados a cada componente da escala de
auto-eficdcia.
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Figura 1. Teste do scree plot
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Na Tabela 1, encontra-se a estrutura empirica do
instrumento de auto-eficicia com dois fatores que, con-
juntamente, explicaram 38,29% da variancia total das
respostas. Como observado, o primeiro fator de auto-
eficacia, composto pelos quatro itens de contetido desfa-
vordvel, explicou 19,69% da variancia total das respos-
tas. A confiabilidade (alpha de Cronbach) obtida para
este fator foi de 0,91. O segundo fator de auto-eficécia,
constituido por nove itens, explicou 18,60% da variancia

total das respostas obtidas e atingiu um indice de con-
fiabilidade de 0,78. Dois itens (11 e 15) apresentaram
cargas fatoriais inferiores a 0,30 e pequenas comunali-
dades e, portanto, foram excluidos das escalas. Quando
a rotagdo obliqua foi solicitada, pdde ser observada uma
fraca e ndo significativa correlagdo (r = - 0,09) entre os
fatores extraidos e, desta maneira, a rotagdo ortogonal
foi a técnica empregada.

Tabela 1
Estrutura Empirica Bifatorial de Auto-Eficacia
Fator 1  Fator 2 h?
Itens Cargas  Cargas
Fatoriais Fatoriais

5. Sinto-me capaz de lidar bem com a maioria dos problemas

que aparecem na minha vida. 0,65 0,42
4. Lido bem com problemas inesperados. 0,63 0,39
2. Confio nas minhas habilidades. 0,61 0,38
14. Recupero-me rapidamente depois de um fracasso. 0,59 0,35
1. Sou capaz de realizar com sucesso meus planos de vida. 0,54 0,29
6. Encaro dificuldades como um desafio. 0,56 0,31
3. Quando decido fazer algo, logo parto para a ag@o. 0,45 0,21
13. Posso dizer que na vida tive mais sucessos que fracassos. 0,43 0,19
12. Mesmo que comece mal uma atividade, posso finalizd-la com sucesso. 0,40 0,16
7. Eu desisto facilmente daquilo que me proponho a fazer. 0,89 0,81
8. Se algo parece muito complicado, eu nem tento realiza-lo. 0,89 0,80
9. Sinto-me inseguro diante de situa¢des novas. 0,71 0,50
10. Deixo-me abater diante de fracassos. 0,87 0,76
11. Sinto-me incapaz de realizar uma nova atividade sem a ajuda de instrucdes.
15. Sinto-me incapaz de iniciar uma atividade sem o encorajamento de outras pessoas.
Fatores Eigenvalues % Variancia o de Cronbach  Numero

Explicada de Itens

F1. Auto-eficdcia p/ itens desfavoraveis 3,47 19,69 0,91 4
F2. Auto-eficacia p/itens favoraveis 3,24 18,60 0,78 9

Obtida a estrutura fatorial do instrumento de auto-efi-
cédcia geral, na secdo seguinte discute-se a qualidade
psicométrica das escalas, o perfil demogréfico dos par-
ticipantes em relacdo aos fatores de auto-eficdcia, bem
como algumas implicagdes tedricas, metodoldgicas e
praticas desta pesquisa.

Discussao dos Resultados

Em relagdo a formatagdo, na tentativa de tornar o pro-
cesso de avaliagdo mais atraente para o respondente,
optou-se pela construcio de um instrumento de pesquisa
reduzido na quantidade de itens e genérico em sua
abrangéncia, o que, respectivamente, demandaria menos
esfor¢o cognitivo dos treinandos e auxiliaria na classi-
ficacdo de resultados de treinamentos. Tal classificacdo

permitira o agrupamento de eventos instrucionais por
intensidade e abrangéncia de seus efeitos sobre auto-
eficécia, além de dificultar a rotulagdo dos avaliados a
partir de seus niveis no construto em questao.
Geralmente, os instrumentos integrantes de sistemas
de avaliacdo de treinamento possuem uma quantidade
de itens que torna entendiante a tarefa do avaliador e,
conseqiientemente, eleva-se a probabilidade de ocorrén-
cia de erros como leniéncia ou halo, por exemplo. Esta
foi a principal justificativa para a constru¢io de um ins-
trumento de pesquisa com apenas 15 itens em sua versao
inicial. Apesar de a qualidade psicométrica de um deter-
minado instrumento depender, pelo menos em parte, da
quantidade de itens que o constituem, os resultados do
processo de validagdo tedrica, semantica e por juizes, e
empirica revelou a adequacdo das escalas desenvolvidas.
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No que diz respeito ao processo de validagdo tedrica,
as entrevistas realizadas com os 15 profissionais das orga-
nizacdes pesquisadas e os trés professores da Instituicao
de Ensino Superior mencionada, bem como a aplicacio
coletiva das escalas em 22 alunos de pds-graduagio,
demandaram pequenos ajustes no instrumento, efetivados
anteriormente a coleta de dados para a validacdo empi-
rica. Essa, por sua vez, revelou a validade e a confiabili-
dade das escalas constituidas, haja vista os indices esta-
tisticos obtidos. Neste caso, vale lembrar que a menor
carga fatorial encontrada foi de 0,40 e a maior, de 0,89
nas escalas finais. Cada uma das escalas obtidas expli-
cou, separadamente, aproximadamente 19% da variancia
total obtida. Também foram satisfatérios os indices de
confiabilidade, igual a 0,78 para a escala de auto-efica-
cia para itens favordveis, constituida por nove itens, e
igual a 0,91 para a escala constituida pelos quatro itens
de contetdos desfavoraveis.

Neste ponto, um aspecto merece atengdo especial.
Como observado, a escala com a menor quantidade de
itens alcancou um maior indice de precisdo e confiabi-
lidade, mesmo com os itens tendo sido construidos de
forma desfavoravel, o que, em principio, dificultaria a
tarefa do respondente. Ao contrario, a escala constituida
pelos nove itens elaborados de forma favordvel alcancou
um indice de confiabilidade apenas mediano. Possiveis
explicacdes para o ocorrido remetem ao contexto da pes-
quisa e as caracteristicas da amostra estudada.

Considerando que a base de uma anélise fatorial con-
siste na matriz de correlagdes entre os itens de determi-
nado instrumento (intercorrelagdes), o fato de o fator com
menor quantidade de itens ter resultado em indices de
validade maiores pode contribuir para a discussao da es-
trutura bifatorial obtida, a qual, teoricamente, ndo faz
sentido. Caso analisadas algumas estatisticas descriti-
vas, constata-se que o desvio-padrao do fator com menor
quantidade de itens € menor (DP = 0,44) se comparado
ao fator com mais itens (DP = 1,37), como era de se
esperar.

Os participantes, dito de outra maneira, responderam
de maneira mais coesa aos itens que representavam o
conceito de auto-eficicia de forma desfavoravel do que
aqueles a eles apresentados favoravelmente. Isso talvez
indique que, nas organizagdes onde a pesquisa de vali-
dacdo fora realizada, os individuos talvez ndo possam
demonstrar explicitamente sensagdes de incapacidade.
Mas se trata apenas de uma hipétese ante os resultados
estatisticos obtidos. Pesquisas que relacionem os indica-
dores de auto-eficicia desenvolvidos com os tipos moti-
vacionais de valor originalmente propostos por Schwartz
e Blisky (1990), sobretudo o de realizacdo, fazem-se im-
portantes a medida que podem testar tal hipdtese.

Outra hipétese refere-se ao fato de que a escala de auto-
eficacia era aplicada no primeiro dia de treinamento, jun-
tamente com outros instrumentos, entre eles, um de locus
de controle, recentemente validado com a mesma amos-

tra utilizada neste estudo (Meneses, 2002), que avaliava
atribui¢des individuais de responsabilidade sobre even-
tos cotidianos. Segundo os resultados obtidos mediante
analises estatisticas, como as apresentadas nesta pesqui-
sa, duas escalas foram constituidas, a primeira, referente
a fonte externa de controle e a segunda, a fonte interna.
O interessante é que as cargas fatoriais mais elevadas
foram observadas no fator externalidade, indicando que
os individuos, também em sua maior parte pertencente a
instituicdo financeira, do sexo feminino, com idade até
30 anos, 3° grau incompleto, sem filhos e catdlicos cre-
ditavam o sucesso de suas ac¢des a fontes como superio-
res, chefes e colegas de trabalho ou mesmo a sorte.

Talvez, pelas caracteristicas também da prépria orga-
nizagdo, de natureza financeira, estes individuos tenham
se acostumado com o fato de pouco poderem fazer para
modificar os resultados de alguma acdo empreendida.
Caso aceita, esta hip6tese justificaria as cargas fatoriais
elevadas no fator auto-eficacia para itens desfavoraveis,
no sentido de que as pessoas possam ter aprendido a re-
agir mais eficazmente diante de situagdes além da alga-
da delas proprias, onde o controle encontra-se, talvez,
nas maos de individuos hierarquicamente superiores.

Formulada esta hipétese, decidiu-se pela realizacdo de
um teste t para amostras independentes, na tentativa de
se investigar o nivel de auto-eficdcia dos participantes
nas duas escalas obtidas no presente estudo poderia ser
decorrente, entre outros aspectos, da filiagdo institucio-
nal. A amostra de respondentes foi entdo dividida em
dois grupos, de forma que aproximadamente cada um
deles fosse constituido por aproximadamente metade
dos casos. Do primeiro grupo participaram os responden-
tes vinculados a instituicdo financeira (60% dos casos
validos), ao passo que os individuos pertencentes as
empresas dos setores de telecomunicacio e de adminis-
tracdo aeroportudria formaram o segundo grupo (40%
dos casos validos).

Os resultados da andlise mencionada indicaram dife-
rencas significativas entre as médias dos respondentes
dos grupos constituidos para os dois fatores de auto-efi-
cécia. Em relag@o ao primeiro fator (auto-eficicia para
itens desfavordveis), a média obtida a partir das respos-
tas, em uma escala de 1 a 5, dos participantes do grupo 1
(institui¢do financeira) foi de 1,85, enquanto a média
encontrada para os grupo 2 (telecomunica¢des e admi-
nistracio aeroportudria) foi de 3,70. Quanto ao segundo
fator (auto-eficdcia para itens favordveis), a média do
grupo 1 foi de 4,26, ao passo que a do grupo 2, de 4,51.
Para os dois fatores, considerando intervalos de confian-
ca de 95%, as diferencas entre as médias descritas foram
significativas, como apresentado na Tabela 2.

Como descrito, os participantes afiliados a institui¢do
financeira apresentaram niveis mais elevados de auto-
eficacia para situagdes desfavordveis, bem como niveis
menores para situacdes favoraveis, indicando que, como
na pesquisa acerca das fontes de controle de suas agdes,
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Tabela 2

Resultados dos Testes t

Varidveis Fatores Estatisticas Descritivas ¢ Significancia Diferenca
N Média Desvio-Padrio entre médias

Empresa

1. financeira Itens 1000 1,85 0,70 3177 0.000 184

2. outras Desfavoraveis 700 3,70 1,40 =0 ’ T

Empresa

1. financeira Itens 1000 4,26 4,26 12.80 0.000 0.25

2. outras Desfavoraveis 700 4,51 4,51 ’ ’ o

devido as configuracdes de trabalho da organizacdo de
origem, tais participantes aprenderam a lidar mais enfa-
ticamente com situagdes desfavoraveis de trabalho. De
acordo com as médias e os desvios-padrdes obtidos, pode-
se afirmar que os profissionais da instituicdo financeira
apresentaram niveis mais elevados de auto-eficicia quan-
do os itens justamente indicavam, antes de serem res-
pondidos, baixos niveis de auto-eficicia, do que aqueles
provenientes de outras organizacoes.

Apesar de confirmada a hipétese, de que a filiagdo
institucional seria responsavel pela obtengdo de uma
estrutura empirica com dois fatores de auto-eficacia,
talvez outras caracteristicas das organizacdes estudadas,
ou mesmo outras caracteristicas dos proprios responden-
tes, tenham impactado na forma como os individuos
reagiram diferenciadamente ante os itens de conteido
desfavoravel. De qualquer forma, independentemente das
explicagdes desenvolvidas para a extragdo de uma estru-
tura bifatorial, merece atencdo o fato de que o instru-
mento mostrou-se vélido e confidvel.

Conclusido

O instrumento de Auto-Eficdcia Geral mostrou-se bas-
tante claro e consistente; recebeu relativamente poucas
criticas e sugestdes de mudangas durante os processos
de andlise semantica, por juizes e empirica, os quais,
por sua vez, confirmaram a validade, a precisdo e a
confiabilidade do instrumento. A fim de confirmar a
estrutura obtida no presente estudo, recomenda-se que
novas andlises fatoriais exploratdrias sejam feitas apds
os itens, cujas redacdes indicavam baixos niveis de auto-
eficacia, serem novamente elaborados, conforme o mes-
mo padrio utilizado na confec¢do dos demais itens do
instrumento. Ou ainda, também com o intuito de testar
a estabilidade da estrutura bifatorial ora obtida, suge-
re-se a aplicacdo do instrumento, na versdo descrita
neste estudo, em amostras de individuos e organiza-
¢oes diversificadas.

Apesar dos resultados terem indicado a qualidade do
instrumento em voga, a variancia total explicada pelos

dois fatores estabelecidos, de aproximadamente 40%,
indica a existéncia de outros aspectos relacionados ao
construto ndo abarcados pelo instrumento. Talvez a
desconsideragdo de aspectos relacionados ao autoconceito
tenha sido responsdvel pela taxa de variancia explicada
pelos dois fatores emergidos. Desta maneira, estudos
posteriores, quando oportuno, devem preocupar-se em
investigar as relacdes entre os itens do instrumento apre-
sentado e outros relativos ao autoconceito, a fim de dis-
tinguirem, empiricamente, a associacdo dos itens aos
construtos referentes.

Na presente pesquisa, o processo de validagdo por jui-
zes permitiu com que os itens de auto-eficdcia fossem
distinguidos de outros relativos ao locus de controle.
Entretanto, distin¢do alguma foi proposta entre os 15
itens de auto-eficdcia e outros construtos. Estudos que
investiguem a associac¢do de auto-eficdcia com outros
construtos correlatos, tais como auto-estima, autoconfian-
¢a e autoconceito, nesse sentido, permitirdo uma com-
preensdo mais ampla do conceito em questdo. Mais uma
vez, torna-se necessdria a aplicagdo do instrumento de
auto-eficacia em amostras diferenciadas, a fim de garan-
tir uma maior generalidade dos dados.

A fim de se compreender a relagdo entre auto-efi-
cacia e resultados de treinamento, seria interessante,
também, que pesquisas posteriores busquem investigar
a capacidade de a auto-eficacia explicar satisfacdo,
aprendizagem e desempenho individual pds-treina-
mento. Nos Estados Unidos, local onde surgiram as
primeiras tentativas de se investigar essa relacio, a auto-
eficacia, como discutido, consiste importante caracte-
ristica individual explicativa de resultados de TD&E.
No Brasil, estudos desta natureza ainda precisam ser
realizados mais sistematicamente, tanto porque, dife-
rentemente dos Estados Unidos, a cultura brasileira
parece destacar a coletividade e ndo a individualidade.
Serd, assim, que construtos auto-referentes, fundamen-
tados na nog¢do do self, sdo de fato tdo relevantes como
caracteristicas do contexto de trabalho — o apoio de
superiores, pares e subordinados — na explicacdo de
resultados de agdes de TD&E?
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