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Resumo: O artigo objetiva descrever o processo de construgdo e validagcdo de um instrumento de
transferéncia de treinamento. A coleta de dados foi realizada ao final do curso-alvo por meio de questionario
digitalizado. Os itens do instrumento estdo associados a uma escala que mede a frequéncia com que os
participantes utilizaram os comportamentos descritos nos objetivos instrucionais apds o término do curso em
seu ambiente de trabalho. Foram realizadas anélises de componentes principais, fatoriais e de consisténcia
interna. A estrutura unifatorial obtida apresentou 24 itens (@=0,96). A estrutura bidimensional obtida é
composta pelos fatores planejamento estratégico do negécio (17 itens, a=0,94) e planejamento financeiro
do negécio (7 itens, a=0,95). Os resultados indicam que a escala é estatisticamente valida e confiavel.
Palavras-chave: Avaliagao de curso. Capacitagdao em servigo. Treinamento. Ambiente de trabalho.

Abstract: The goal of the article is to describe the process of construction and validation of a training transfer
instrument. The data was collected at the end of the course by a digitalized questionnaire. The items of
the questionnaire were associated to a scale that measures the frequency that the participants utilized to
describe behaviors in the instructional objectives after finishing the course in their place of work. Analyses of
principal components, factors and internal consistency have been made. The unifactorial structure obtained
had 24 questions (a=0,96). The bifactorial structure obtained was composed by factors such as strategic
business planning (17 questions, a=0,94) and finance business planning (7 questions, a=0,95). The results
indicate that the scale is statistically valid and reliable.

Keywords: Course evaluation. Inservice training. Training. Working environment.

Resumen: El articulo objetiva describir el proceso de construccién y validaciéon de un instrumento de
transferencia de entrenamiento. La colecta de datos fue realizada al final del curso objetivo por medio de
cuestionario digitalizado. Los items del instrumento estan asociados a una escala que mide la frecuencia
con que los participantes utilizaron los comportamientos descritos en los objetivos de instrucciones tras
el término del curso en su ambiente de trabajo. Fueron realizados andlisis de componentes principales,
factoriales y de consistencia interna. La estructura unifactorial obtenida presenté 24 items (=0,96). La
estructura bidimensional obtenida es compuesta por los factores planificacion estratégica del negocio (17
items, a=0,94) y planificaci6n financiera del negocio (7 items, a=0,95). Los resultados indican que la escala
es estadisticamente vdlida y confiable.

Palabras clave: Evaluacién de curso. Capacitacion en servicio. Entrenamiento. Ambiente de trabajo.

As organizagdes investem cada vez mais
recursos em agbes formais de treinamento,
desenvolvimento e educagao (TD&E) com a
intengdo de que os participantes aprendam e
transfiram novos conhecimentos, habilidades
e atitudes (CHAs) para o ambiente de trabalho.
Os programas de TD&E em organizagoes e em
cursos de qualificagao profissional e formagao
em ambientes de trabalho diversos visam,
portanto, a produzir resultados expressos
sob a forma de novas competéncias, as
quais, se aplicadas eficazmente, podem vir
a provocar impactos em seus processos e
resultados de trabalho. Avaliacoes de reacoes
dos participantes aos cursos e avaliagbes de
aprendizagem ndo sao suficientes para aferir
efeitos de longa duragdo no desempenho dos
individuos, tampouco indicam o quanto esses
efeitos sdo duradouros ou fugazes (Abbad,
Gama, & Borges-Andrade, 2000).

A importancia da avaliagdo dos efeitos
das acbes de TD&E transcende o contexto
corporativo. Instituigdes e organizagdes que
ofertam programas de qualificagdo profissional
e formagao também precisam avaliar os
resultados de suas acbes. No Brasil, esses
programas vém adquirindo importancia cada
vez maior no processo de desenvolvimento
de uma economia e sociedade sustentaveis
(Zerbini & Abbad, 2007).

A construcdo de medidas de avaliacdo do
efeito de acdes de TD&E é feita com base
em objetivos educacionais. Ha dois tipos
de medida de avaliacdo nesse nivel: em
profundidade e em largura (ou amplitude). As
primeiras sao especificas e avaliam os efeitos
diretos de uma agao especifica de TD&E
sobre o desempenho posterior do egresso, e
as Gltimas, os efeitos indiretos e mais gerais
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do treinamento sobre o seu desempenho
global. Este artigo pretende contribuir com
a area de avaliacao de sistemas instrucionais
ofertados a distancia ao descrever o processo
de construcao e validacao estatistica de uma
escala de transferéncia de treinamento (ou de
impacto do treinamento em profundidade) de
um curso de qualificagdo profissional ofertado
a distdncia. Apesar da varidvel de interesse
do presente artigo consistir na transferéncia
de treinamento, sdo, a seguir, apresentadas
discussoes sobre conceitos, definicoes e
pesquisas de impacto do treinamento no
trabalho visando a enriquecer as discussoes
sobre os aspectos metodolégicos e sobre os
resultados dos estudos que utilizam as duas
medidas para avaliar os efeitos de eventos
instrucionais no nivel do individuo. Na secao
subsequente, sdo apresentados o método, os
resultados e as discussoes do estudo.

Transferéncia de treinamento:
conceitos, definicoes e
caracteristicas de pesquisa

Um dos principais objetivos das pesquisas em
TD&E consiste em identificar as condicoes
necessarias para o individuo adquirir
determinados conhecimentos, habilidades
e atitudes (CHAs) exigidos pelo trabalho
(Abbad, Nogueira, & Walter, 2006). As
organizacoes atuais, preocupadas com a
manutengao da competitividade no mercado,
mostram-se interessadas em entender como
ocorrem os processos de aprendizagem e,
principalmente, os processos de transferéncia
dessa aprendizagem para os diferentes niveis
da organizagao.

Outra questdo relacionada as pesquisas de
TD&E consiste na diferenca existente entre
a aprendizagem natural ou espontanea e a
aprendizagem induzida. A aprendizagem
natural ndo necessita de procedimentos
sistemadticos para ocorrer; ao contrario,
esse processo pode se dar por meio de
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observacao, de conversas informais e/ou
formais em reunides e encontros e de consulta
a fontes de informacdo diversas, entre
outros (Abbad & Borges-Andrade, 2004). J&
a aprendizagem induzida ocorre mediante
planejamento sistematico de procedimentos
e estratégias instrucionais visando ao alcance
de determinados CHAs, também previamente
delineados. Essas situagoes de aprendizagem
sao conhecidas como as agoes formais de
TD&E.

O termo aprendizagem possui grande
variedade de definigbes, dependendo da
teoria adotada pelo autor (Pantoja & Borges-
Andrade, 2002). De forma geral, os estudiosos
da drea caracterizam aprendizagem como
um processo de mudangas que ocorre
no individuo e que nédo é resultante da
maturagdo ou de outro conceito que esta
associado a idade ou a fases da vida.
O individuo demonstra que aprendeu
algo novo ao executar, apés um evento
instrucional, os comportamentos descritos nos
objetivos instrucionais inicialmente propostos
(Gagné, 1985). De modo similar a essa
definigdo, Pantoja e Borges-Andrade definem
aprendizagem como o processo pelo qual o
individuo, em interagio com o ambiente,
adquire e retém um novo conhecimento,
habilidade e/ou atitude que, posteriormente,
pode ser observada em uma mudanga de
comportamento.

Pilati e Abbad (2005) discutem os componentes
do conceito aprendizagem (aquisicao,
retencdo, generalizacdo) relacionados aos
conceitos de transferéncia de aprendizagem
e impacto do treinamento no trabalho.
A relacdo entre os conceitos foi utilizada
pelos autores para descrever o processo de
mudanga comportamental como resultado
de agbes instrucionais. A transferéncia de
aprendizagem pode ser definida como a
aplicagao efetiva no trabalho dos CHAs
adquiridos em agdo instrucional. Abbad e
Borges-Andrade (2004) definem transferéncia
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de aprendizagem como as mudangas no
individuo verificadas em atividades e situacoes
diferentes daquelas em que ocorreu a
aquisicao, podendo variar em sentido (lateral
e vertical) e diregdo (positiva e negativa).
A transferéncia lateral refere-se a um tipo
de generalizacdo que inclui desempenhos
ndo diretamente aprendidos, mas que sdo
semelhantes aos aprendidos, ou seja, que
apresentam o mesmo grau de complexidade.
A transferéncia vertical envolve aprendizagem
de capacidades mais complexas a partir de
capacidades mais simples. A transferéncia é
positiva quando os CHAs adquiridos facilitam
o desempenho do individuo no ambiente
de transferéncia, e negativa quando o
prejudicam (Abbad, 1999).

O conceito de transferéncia de aprendizagem
descrito anteriormente foi denominado por
Hamblin (1978) de impacto do treinamento
em profundidade para distinguir os efeitos
diretos e especificos de um evento instrucional
de outros, mais gerais e ndo extraidos
diretamente dos objetivos de ensino, por
ele denominados impacto em amplitude. A
transferéncia de aprendizagem é o indicador
mais utilizado em pesquisas de TD&E para
verificar a aplicagdo de CHAs no trabalho
(Pilati & Abbad, 2005). Entretanto, esses
autores alertam que, caso o objetivo do
profissional de treinamento seja medir os
efeitos da agao instrucional no desempenho
global, nas atitudes e na motivacdao do
individuo, a medida de transferéncia de
aprendizagem (ou de impacto do treinamento
em profundidade) nao é suficiente. O
individuo que aplica os CHAs no trabalho
ndo apresentara, necessariamente, mudangas
globais em seu comportamento. Como
citado anteriormente, esse fendmeno é
nomeado por Hamblin (1978) de impacto
em amplitude.

Outra expressdo muito usada em Psicologia
organizacional é a medida de interesse do
presente artigo, transferéncia de treinamento.
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Segundo andlise conceitual realizada por
Abbad (1999), os termos transferéncia de
treinamento, transferéncia de aprendizagem e
impacto no cargo sao vistos como sindbnimos.
A autora ressalta ainda que transferéncia de
treinamento e transferéncia de aprendizagem
sao expressoes utilizadas em pesquisas que
avaliam os resultados de acoes de treinamento
sobre o desempenho dos participantes em
atividades similares as adquiridas ao longo
do curso.

O termo transferéncia de treinamento
consiste na aplicagdo eficaz, no contexto de
trabalho, dos conhecimentos, habilidades
e atitudes (CHAs) adquiridos ao longo
da acao instrucional (Baldwin & Ford,
1988; Ford & Kraiger, 1995). Entretanto,
Abbad (1999) ressalta que nem todas as
situagoes que geram aprendizagem em
organizagdes constituem agdes formais
de TD&E. O processo de aprendizagem
natural, como discutido no inicio desta
secdo, ndo necessita de procedimentos
sistematicos para ocorrer, e, diante disso,
a Psicologia organizacional também busca
investigar outras formas de transmissao de
conhecimento e aprendizagem. As expressdes
usadas com mais frequéncia para avaliar os
efeitos de atividades informais que promovem
a transmissao de conhecimentos e tecnologias
de trabalho sdo transferéncia de aprendizagem
ou transferéncia de conhecimentos. Para a
autora, nesses casos, o uso do conceito de
transferéncia ndo contempla o efeito de
eventos instrucionais planejados e formais
sobre o desempenho subsequente do
individuo no trabalho.

A expressao transferéncia de aprendizagem,
segundo a autora supracitada, tem origem na
Psicologia experimental, area na qual o termo
adquire um uso mais genérico. Por outro
lado, na area de avaliacdo de treinamento,
contexto do presente estudo, o termo
transferéncia de treinamento assume um uso
mais especifico, que se refere a aplicagao
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Segundo Zerbini
(2007), assim

como apontado
por Abbad, Pilati

e Pantoja (2003),

a amostra das
pesquisas cientificas
nacionais sobre
impacto de
treinamento &
predominantemente
composta por
funciondrios de
organizagoes
formais de natureza
publica e privada.

eficaz, no ambiente de trabalho, dos CHAs
adquiridos em situagoes de treinamento.
No presente artigo, portanto, serd adotado
o conceito de transferéncia de treinamento.

O conceito adotado neste estudo pode ser
visto como sindnimo do conceito de impacto
do treinamento em profundidade descrito
por Hamblin (1978). No entanto, o termo
mais adequado continua sendo transferéncia
de treinamento, pois Hamblin restringe a
utilizagao do termo impacto do treinamento
em profundidade ao terceiro nivel de
avaliagdo proposto por ele, comportamento
no cargo. O curso avaliado no presente
estudo consiste em um evento de qualificagao
profissional aberto a todos os individuos que
tenham interesse em adquirir conhecimentos
e habilidades para a abertura de um negécio,
mas os participantes ndo mantém vinculos
empregaticios com a organizacao que
oferta o curso, portanto, ndo é possivel
observar os efeitos da agdo instrucional no
comportamento subsequente do individuo
em seu cargo dentro da organizacao.

Grande parte das pesquisas brasileiras adota
instrumentos de avaliacdo de impacto em
amplitude em fungdo da dificuldade e dos
custos associados a construcao e a validagao
de escalas de impacto em profundidade.
Segundo Zerbini e Abbad (2007), a partir
de uma andlise das principais pesquisas que
envolvem as varidveis discutidas neste artigo,
ha muitos autores que utilizaram medidas
de impacto em amplitude (Abbad, 1999;
Alvim, 2008; Borges-Andrade, Morandini, &
Machado, 1999; Borges-Andrade, Azevedo,
Pereira, Rocha, & Puente, 1999; Carvalho
& Abbad, 2006; Lacerda & Abbad, 2003;
Martins, Pinto Jr., & Borges-Andrade, 1999;
Meneses & Abbad, 2003; Mourdo, 2004;
Pantoja, 1999; Pilati, Borges-Andrade, &
Azevedo, 1999; Rodrigues, 2000; Sallorenzo,
2000; Tamayo & Abbad, 2006). Por outro
lado, hda um ndimero menor de pesquisadores
que estudaram impacto em profundidade ou
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transferéncia de treinamento como variavel-
critério (Alvim, 2008; Borges-Andrade et al.,
1999; Coelho Jr., 2004; Martins et al., 1999;
Pilati, 2004; Pilati et al., 1999; Zerbini &
Abbad, 2005, 2007).

Esse fato, provavelmente, ocorre por trés
razdes principais: (a) a inexisténcia de
planejamento instrucional com objetivos
claros, precisos e bem sequenciados em
grande parte das organizacdes de trabalho,
o que dificulta a construgdo de medidas de
impacto em profundidade e de transferéncia
de treinamento; (b) a dificuldade em se
estabelecer a transposicao de objetivos de
aprendizagem em objetivos de desempenho,
e (c) aavaliagao de programas de treinamento
que contém grande nimero de cursos, o
que exigiria a criagdo de um néimero muito
diversificado de instrumentos de coleta de
dados.

Segundo Zerbini (2007), assim como
apontado por Abbad, Pilati e Pantoja
(2003), a amostra das pesquisas cientificas
nacionais sobre impacto de treinamento
é predominantemente composta por
funcionarios de organizacoes formais de
natureza publica e privada. A excecao fica
por conta das pesquisas de Mourdo (2004),
que envolveu pais de alunos com deficiéncia
mental e os préprios alunos, de Carvalho e
Abbad (2006), de Zerbini e Abbad (2005,
2007), que avaliaram a opiniao de alunos
de um curso de qualificagdo profissional
aberto a todos os individuos que desejavam
adquirir competéncias necessarias para
elaborar um plano de negécios, e de Alvim
(2008), que avaliou a opinido de participantes
de um curso ndo corporativo voltado para
o desenvolvimento de competéncias
empreendedoras. Quanto a modalidade das
acoes educacionais avaliadas, ha uma clara
predominancia de cursos presenciais, embora
os cursos a distancia venham se consolidando
em algumas organizagdes.
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As fontes de informagdo das pesquisas
também sao pouco diversificadas. A maioria
usa apenas uma fonte de informagao (o
aluno) para mensurar os efeitos das acgoes
instrucionais. Merece destaque a pesquisa
de Mourdo, que utilizou miltiplas fontes
de pesquisa, a saber: treinados, chefias dos
treinados, pares dos treinados, familiares
dos beneficidrios finais (pais das pessoas
com deficiéncia mental), beneficiarios
finais, coordenadores estaduais das APAES e
avaliadores institucionais do programa.

Este artigo apresenta um processo de
construgdo e validagio de um instrumento
especialmente desenvolvido para avaliar o
impacto direto de treinamentos especificos
sobre o desempenho posterior do egresso.
Esse tipo de instrumento precisa ser construido
de maneira customizada para cada curso,
seja ele realizado em uma organizagao
ou em um ambiente de aprendizagem
aberta, como no caso dos cursos que
visam a formagdo profissional. Os itens de
avaliagido de transferéncia de treinamento
sao dependentes dos objetivos educacionais
especificos almejados por um curso ou
programa de TD&E, por isso ndo podem ser
aplicados para avaliar o efeito de outro curso
cujos objetivos sejam distintos.

Método

Caracteristicas da organizagao, do
curso, da populacao e da amostra

A pesquisa compreendeu a avaliagdo do
curso Iniciando um Pequeno Grande Negécio
(IPGN), ofertado pelo SEBRAE nacional.
O IPGN é gratuito, realizado totalmente a
distancia via Internet, com tutoria ativa e com
duragdo prevista de 40 horas, e visa a ensinar
a elaboragdo de um plano de negécios.
A populagdo do estudo consistiu no total
de inscritos no IPGN no periodo de 3 de
fevereiro a 12 de maio de 2006, que foi de
4.719 alunos. O SEBRAE forneceu os dados
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socio-demogréficos e as informagdes sobre
o nimero de acessos feitos pelos alunos ao
ambiente eletrénico do curso. O questionario
foi enviado a todos os 4.719 alunos ap6s
25 a 30 dias do término do curso, porém,
por alguns motivos técnicos, nem todos os
participantes receberam a carta enviada por
meio eletrénico que continha o link para
acesso aos questiondrios. Dentre eles, estao
falhas na identificagdo do e-mail fornecido
aos pesquisadores, caixa de mensagens do
participante cheia ou e-mail nao reconhecido
pelo provedor. O indice de retorno dos
questionarios, que constitui a amostra deste
estudo, foi de 31,9% (1.506 questionarios).

Os dados demograficos da amostra de
validagdo do instrumento (n=1.506) possuem
distribuicio semelhante a da populacao de
inscritos no IPGN. A maioria dos participantes
na populagdo e naamostra é do sexo masculino
(52,9% e 50,3%, respectivamente), possui
idade média de 32 anos, para a populagéo,
e de 33 anos, para a amostra (desvio-padrao
de aproximadamente 10 anos), nivel superior
incompleto (33,3% e 32,7%, respectivamente)
e reside majoritariamente na Regido Sudeste
(50,6% e 52,5%, respectivamente). Quanto
ao naimero de concluintes (66% para a
populagao e 91,6% para a amostra), a
diferenca é explicada pelo fato de que,
em sua grande maioria, os evadidos nao
responderiam ao questiondrio.

Em relagdo ao uso de algumas ferramentas de
ensino a distancia (lista de discussdo, acesso
ao mural e ao ambiente do curso), houve
menor taxa de uso da populacao relativa a
amostra, o que é possivelmente explicada
pela inclusdo dos nao concluintes na descrigao
dos participantes. Para testar essa hipétese,
foram comparados apenas os concluintes da
populacdo (3.115 casos) e a amostra. Nesse
momento, ndo se percebe grande diferenca
em nenhuma das caracteristicas, o que indica
que as divergéncias se devem a influéncia dos
alunos inscritos que nao concluiram o curso
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nos sessenta dias programados. A amostra,
portanto, é semelhante a populagao de
concluintes do IPGN.

E importante ressaltar que a privacidade das
pessoas envolvidas no trabalho foi respeitada,
j& que ndo foi solicitada, em momento algum
da coleta de dados, a identificacao dos
participantes. Além disso, a organizagdao-alvo
do estudo consentiu na publicagdo dos dados
agrupados.

Instrumento de medida

Os itens do instrumento de transferéncia de
treinamento foram construidos a partir da
analise dos objetivos instrucionais do IPGN
e descrevem os CHAs que os participantes
devem apresentar apds terminarem o
curso. Tais objetivos instrucionais foram,
posteriormente, transformados em objetivos
de desempenho. A diferenca entre objetivos
instrucionais e objetivos de desempenho
consiste, principalmente, em sua possivel
utilizacdo no dia a dia de trabalho dos
individuos. Isso significa que, muitas vezes,
um objetivo instrucional se caracteriza como
intermediario para que se desenvolva uma
habilidade mais complexa durante o curso.
Assim, nem todos os objetivos instrucionais
devem ser transformados em objetivos de
desempenho.

Na prética, os objetivos instrucionais devem
ser selecionados com base em sua relevancia
para a concretizacao das atividades de ensino.
Tais objetivos precisam ser aprimorados
de forma a traduzir agbes desejadas na
efetivagdo das atividades dos colaboradores
ou participantes das agdes instrucionais. Essa
adaptacao é complexa e exige informagoes
acerca do cotidiano de trabalho. Em funcao
disso, torna-se necessario, no momento de
validacao, recorrer a equipe de planejadores
instrucionais que elaborou o curso para a
organizagdo ou as pessoas envolvidas no
ambiente de trabalho em que as competéncias
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adquiridas em treinamento serdo aplicadas,
tais como gestores ou supervisores de area.
Nessa etapa, o instrumento apresentou 24
itens associados a uma escala do tipo Likert,
de 11 pontos, em que O (zero) corresponde
a nunca e 10 (dez) a sempre, que mede
a frequéncia com que os participantes
utilizaram os comportamentos descritos
nos objetivos instrucionais do curso, apds o
término, em seu ambiente de trabalho.

Apoés essa primeira etapa, o questiondrio
foi submetido a
identificagdo e correcdo de possiveis falhas.

Os itens do instrumento foram avaliados

andlise semantica para

quanto a precisdo, clareza e objetividade.
Para viabilizar essa anélise, foi realizada
uma oficina de trabalho com duracgao de 4
horas, na qual os integrantes de um grupo de
pesquisa de uma universidade federal, apé6s a
leitura de cada item, opinavam e criticavam,
visando ao aprimoramento dos instrumentos.
Ap6s os ajustes sugeridos, procedeu-se a sua
validagao por juizes, cujo objetivo foi analisar
a representatividade, a clareza e a precisao
dos itens. A validacdo por juizes contou
com a participagdo de duas funcionarias
do SEBRAE, coordenadoras do IPGN, que
puderam analisar se a transformagao dos
objetivos instrucionais em objetivos de
desempenho havia sido adequada. As
funcionarias sugeriram ndo modificar item
algum do questiondrio. Apds essa fase, o
instrumento foi digitalizado e inserido em
uma pagina da internet.

Procedimentos de coleta e anélise
de dados

As instrugdes de preenchimento do
questionario foram enviadas por e-mail de
25 a 30 dias apds o término do curso. O
indice de retorno foi de 31,9%. As respostas
dos participantes ao questionario foram
automaticamente registradas em um arquivo
de dados eletrénico no programa Excel
e, em seguida, importados pelo SPSS For
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Windows, versao 13.0, para que pudessem
ser analisadas.

Foram realizadas anélises exploratorias
para a identificacdo de casos omissos, de
casos extremos univariados e multivariados,
de multicolinearidade, singularidade e
linearidade, de acordo com as orientagbes de
Tabachnick e Fidell (2001). Nao foram feitos
testes de normalidade das distribuicbes de
frequéncia, ja que, segundo Pasquali (2004),
a normalidade ndo é um problema grave na
andlise fatorial exploratéria. Essa técnica é
robusta a violagao desse pressuposto, ja que
suporta desvios da normalidade.

Ap6s a verificagdo dos casos omissos, uma vez
que nenhuma varidvel apresentava mais do
que 5% dos mesmos, optou-se pela utilizagao
do método pairwise. Para a identificagao dos
casos extremos univariados, todas as variaveis
foram transformadas em escores Z. Foram
excluidas todas as respostas cujos escores
padronizados eram iguais ou superiores
a 3,29 (p<0,001, two-tailed). Os casos
extremos multivariados foram identificados
a partir da distancia Mahalanobis (a=0,001)
e, posteriormente, excluidos.

Em seguida, iniciou-se a andlise fatorial
exploratéria dos dados coletados pelo
instrumento. Para elaborar a matriz
de covariancia, algumas caracteristicas
desejaveis destacadas por Pasquali foram
levadas em conta, tais como: (a) a utilizacdo
de correlagoes bivariadas paramétricas de
Pearson; (b) a utilizagdo de cerca de 10
casos para cada variavel observavel, e (c)
a existéncia de correlagbes superiores a
0,90 para analisar a multicolinearidade e a
singularidade.

Para realizar a andlise da matriz de covariancia
em termos de fatorabilidade e do niimero de
fatores, foram dados os seguintes passos:
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(@) andlise do tamanho das correlagoes — foi
considerada uma correlagdo importante
quando o valor obtido estava acima de 0,30,
positivo ou negativo; quando os valores de
correlagoes acima de 0,30 ultrapassavam 50%
dos casos, a matriz podia ser fatorizével; (b)
andlise do teste de adequagao da amostra de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO).

A analise realizada para obter a extragao inicial
dos fatores foi a dos componentes principais
(principal components — PC). Na PC, foram
utilizados trés tipos de critérios para definir
o nimero de componentes: (a) critérios
convencionais — foram considerados apenas
os valores préprios (eigenvalues) superiores
a 1 (um), e foi analisada a distribuicdo visual
dos valores préprios, o scree plot; (b) critérios
estatisticos — foi realizada a andlise paralela
de Horn, que apresenta indice de precisao
de 92% de indicacdo correta do niimero de
fatores, sendo esse o melhor método para
definicdo de nimero de fatores de uma
matriz de respostas a questiondrios. Essa
andlise compara valores préprios empiricos,
obtidos pela andlise da PC, com valores
préprios aleatérios, obtidos com o auxilio do
software RanEign, em funcdo da quantidade
de variaveis e do tamanho da amostra; (c)
critérios de relevancia do fator — foram feitas
analises de interpretabilidade, de importancia
e de consisténcia dos fatores apds a rotagao
destes. A importancia do fator é definida
pela variancia que consegue explicar apés
a rotacao da matriz fatorial. O critério de
Harman considera um fator irrelevante
aquele que explica menos de 3% da variancia
total das varidveis. A validade do fator é
expressa pelo tamanho das cargas fatoriais,
ou seja, quanto maiores elas forem, mais a
variavel é representativa do fator. Entretanto,
um fator pode ser vélido, porém pode nao
ser consistente, por isso, também foram feitas
analises de consisténcia dos fatores, por meio
da andlise de Alfa de Cronbach.
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O passo seguinte foi obter e confirmar
estruturas fatoriais por meio de analises
fatoriais e utilizando o método de fatoragao
dos eixos principais (principal axis factoring
— PAF). A vantagem de realizar a PC antes
da PAF, com todos os seus critérios, é definir
os nimeros minimos de fatores a serem

inicialmente extraidos.

Foi utilizado o método de rotagdo obliqua
(direct oblimin), ja que ele permite que
aparecam fatores ortogonais quando estes
existem, e, a0 mesmo tempo, nao forga
a dependéncia entre os fatores, ao passo
que a rotacao ortogonal sé permite fatores
independentes. Finalmente, apds a extragao
dos fatores, para que os mesmos possam ser
usados nas andlises seguintes e em futuras
pesquisas, verificaram-se a estabilidade e
a interpretabilidade dos mesmos, além de
terem sido produzidos escores fatoriais.
Para analisar a estabilidade, verificou-se o
quanto os itens eram bons representantes
do fator, pelo tamanho da carga fatorial,
que é a correlagdo entre o item e o conjunto
dos outros itens do fator. Para analisar a
interpretabilidade, identificou-se o trago
latente que é considerado a causa do
agrupamento das varidveis, por meio da

andlise da literatura da area.
Resultados

As respostas dos 1.506 participantes aos
24 itens do questionario apresentaram 117
casos extremos univariados e 147 casos
extremos multivariados, os quais foram
retirados do arquivo de dados, totalizando
1.242 casos. Foram encontrados, em todos
os casos, valores de correlagao superiores
a 0,30 e um KMO de 0,97. A andlise dos
componentes principais, com tratamento
pairwise para 0s Casos Omissos, sugere uma

estrutura empirica com 4 componentes que
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explicam, em conjunto, 69,21% da varidncia
total das respostas dos participantes aos itens
do questionario. A andlise do scree plot
confirmou a existéncia de 4 componentes,
com maior destaque para os 3 primeiros.
Pela andlise paralela de Horn, observaram-
se apenas dois fatores para essa escala.
Diante disso, foram realizadas andlises para a
extragao final dos fatores com 3, 2 e 1 fatores
para comparagao. Na PAF com 3 fatores, dois
itens obtiveram cargas acima do critério de
0,30 em dois fatores, sendo baixas as cargas
fatoriais no terceiro fator. Jd a PAF com dois
fatores ndo apresentou compartilhamento de
variancia entre os itens, e as cargas fatoriais
apresentaram valores mais altos, portanto,
optou-se pela estrutura com dois fatores,
assim como indicado na andlise paralela de

Horn.

Dessa andlise, foram extraidos 2 fatores que
explicam: 52,07% (1°. fator) e 5,15% (2°.
fator) da variancia total das respostas aos itens
do instrumento. A correlacdo entre os fatores
1 e 2 éde 0,77, o que indica a presenga
de um fator geral, de segunda ordem, que
agrupa todos os itens do instrumento. Foi
feita nova andlise PAF, forcando-se a solucao
unifatorial. A estrutura empirica pareceu
consistente: os 24 itens apresentaram cargas
fatoriais superiores a 0,30, entre 0,58 a 0,80,
explicacdo de 51,82% da varidncia total de
respostas, e indice de consisténcia interna
de 0,96. Sugere-se a utilizagao da estrutura
unifatorial para pesquisas de relacionamento
entre varidveis por ser mais parcimoniosa. A
Tabela 1 apresenta a estrutura empirica da
escala, as cargas fatoriais, as comunalidades
dos itens (h?), as médias e desvios-padrao, os
indices de consisténcia interna das escalas e
os valores préprios e percentuais de variancia

explicada de cada fator.



. PSICOLOGIA
CIENCIA E PROFISSAO,
2010, 30 (4), 684-697

693

Tabela 1. Estrutura empirica da Escala de Transferéncia de Treinamento

Itens Cargas fatoriais h? X DP
F1 Geral

1. Identifico oportunidades de negdcios por

meio da utilizagio de diversas fontes de informacdo. 0,67 0,58 0,38 8,22 1,58

2. (Re)defino a missao do meu negécio a partir dos

objetivos, produtos, servicos e mercado de atuagdo. 0,76 0,68 0,52 8,15 1,54

3. (Re)defino a missao do meu negécio com

os colaboradores. 0,62 0,58 036 7,73 2,02

4. Descrevo, de forma simples e clara, a atividade

principal do meu negécio. 0,69 068 049 850 1,55

5. (Re)defino a missdo do meu negécio, de forma que

constitua um desafio € um compromisso para os

colaboradores. 0,68 065 045 7,95 1,69

6. Faco uma andlise de mercado, utilizando

informagoes a existentes (pesquisa em livros,

publicagbes ou anuarios). 0,58 0,61 0,39 8,04 1,73

7. Defino o mercado consumidor do meu negécio,

descrevendo detalhadamente meu publico-alvo,

por meio de questiondrio ou de entrevista estruturada. 0,47 0,67 044 7,72 1,99

8. Construo instrumentos (roteiros de entrevista,

observagdo ou questiondrios) que me ajudem a

coletar e a organizar as informagoes sobre o mercado. 0,46 0,70 048 7,63 197

9. Analiso meu mercado concorrente levantando seus

pontos fortes e fracos utilizando roteiros de avaliagdo. 0,65 0,76 0,58 8,14 1,70

10. Analiso meu mercado fornecedor levantando seus

pontos fortes e fracos utilizando roteiros de avaliagdo. 0,63 0,76 0,58 8,04 1,70

11. Defino os produtos/servigos do meu negécio

em fungao das necessidades e expectativas dos

meus clientes. 0,82 0,75 0,63 8,59 1,44

12. Defino meus produtos/servigos, diferenciando-os

dos existentes no mercado. 0,73 0,73 0,557 834 1,54

13. Construo um fluxograma das etapas do meu

negdécio, a fim de planejar os processos dos

produtos/servicos oferecidos. 0,41 0,67 045 7,65 2,01
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Continuagao da tabela 1

[tens Cargas fatoriais h? X DP
F1 F2  Geral

14. Ofereco um atendimento diferenciado aos

meus clientes. 0,77 0,71 0,55 8,74 1,41

15. Busco formas criativas e eficientes de distribuir

ou de oferecer meus produtos/servigos. 0,79 0,76 0,62 8,56 1,46

16. Adapto meus produtos/servigos as necessidades

de cada cliente, como estratégia de diferenciacao

competitiva. 0,82 0,72 059 8,40 1,57

17. Calculo corretamente os custos fixos de

manutencdo, depreciacdo, seguros, pessoal e

encargos sociais da minha empresa. -0,78 0,77 0,70 8,08 1,75

18. Calculo corretamente o prego de venda unitario

do meu produto/servigo a partir da analise do custo

unitério de producao, do custo de comercializagdo e

da margem de lucro. -0,76 0,78 0,70 8,22 1,67

19. Calculo corretamente a receita anual estimada da

minha empresa a partir da quantidade de

vendas pretendida. -092 0,76 0,76 7,90 1,79

20. Avalio a lucratividade da minha empresa

(lucro liquido/receita total x 100). -091 0,78 0,77 8,06 1,80

21. Avalio o prazo de retorno do investimento

(PRI) da minha empresa. -091 080 080 791 1,89

22. Busquei identificar, no meu dia a dia, situagoes

para aplicar o contetido dos cursos. 0,58 0,70 0,50 8,64 1,45

23. Avalio o ponto de equilibrio (PE) da minha

empresa (custo fixo operacional total/preco de

venda unitério - custo de venda unitario). -080 0,79 0,73 8,05 1,73

24. Desenvolvo estratégias diferenciadas para

investimento e obtencao de lucros, calculando

0S riscos necessarios. -0,58 080 0,67 805 1,72

N 1200 1214 1192

Eigenvalue (Valor préprio) 12,50 1,24 12,90

% da Variancia explicada 52,07 5,15 51,82

No. de itens 17 7 24

Alfa (o) 094 095 096
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O Fator 1, planejamento estratégico do
negdcio, é composto por 17 itens que
coletam informagoes sobre autoavaliagbes da
transferéncia de treinamento nas habilidades
relacionadas a preocupagao com os clientes,
analise dos produtos/servigos oferecidos,
objetivos, missdo da empresa, preocupagao
com os colaboradores bem como a andlise e
a obtencdo de informacoes sobre o mercado
consumidor, concorrente e fornecedor. Esse
fator apresentou um alto indice de consisténcia
interna (a=0,94) e itens com cargas fatoriais
que variam entre 0,41 e 0,82.

O Fator 2, planejamento financeiro do negécio,
composto por 7 itens, coleta informagdes
sobre autoavaliacbes da transferéncia de
treinamento nos desempenhos referentes ao
célculo da lucratividade, da receita anual,
dos custos fixos, do prazo de retorno de
investimento e do ponto de equilibrio. O fator
apresentou um alto indice de consisténcia
interna (a=0,95) e itens com cargas fatoriais
entre -0,58 e -0,92.

A estrutura unidimensional apresentou um
fator geral denominado transferéncia de
treinamento. Composto por 24 itens, esse fator
apresentou um alto indice de confiabilidade
de 0,96 e cargas fatoriais que variavam entre
0,58 e 0,80. Nao foi excluido item algum nas
duas estruturas propostas.

Discussao e consideracoes finais

A opgdo por descrever um processo de
construgdo e validagdo de uma escala de
transferéncia de treinamento ocorreu em
funcdo de, nos dias atuais, ser fundamental
o desenvolvimento de medidas que avaliem
a efetividade de eventos de qualificagao
profissional, tais como o IPGN. Na introdugao,
foi possivel constatar que o uso do conceito
transferéncia dle treinamento é mais adequado
na presente pesquisa do que o termo impacto
do treinamento no trabalho em profundidade,
proposto por Hamblin (1978), ja que nao é
possivel observar os efeitos da acdo instrucional
no comportamento subsequente do individuo
em seu cargo dentro de uma organizagao, pois
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trata-se de um curso aberto em que os alunos
ndo pertencem a mesma empresa.

No presente artigo, foram obtidas uma
estrutura empirica unifatorial e uma estrutura
bidimensional, composta pelos fatores
planejamento estratégico do negdcio e
planejamento financeiro do negécio, com itens
que representavam os niveis de complexidade
intermedidrios da taxonomia do dominio
cognitivo de Bloom, Engelhart, Furst, Hill e
Krathwohl (1972). Ambas as estruturas sao
confiaveis e vélidas, podendo ser aplicadas
nos dois formatos, conforme os objetivos
e caracteristicas da pesquisa. Entretanto, a
estrutura unifatorial permite a utilizacao de
modelos mais parcimoniosos de avaliagdo, ja
que hd a possibilidade de agrupar as respostas
a todos os itens em um s6 fator.

Como destacado nas pesquisas de Carvalho
e Abbad (2006) e Zerbini e Abbad (2005),
uma das contribui¢cdes do presente estudo
foi a validacdo estatistica de um instrumento
de transferéncia de treinamento. Segundo
Borges-Andrade (2002), a validagdo de um
instrumento de transferéncia de treinamento
é fato raro na érea, por serem poucos
os treinamentos oferecidos a um ndmero
suficiente de participantes que permitam
analise exploratéria da estrutura empirica do
instrumento. Outras pesquisas apresentaram
instrumentos de mensuragao da transferéncia
de treinamento, porém nao foi possivel
a realizagdo de validagado estatistica por
insuficiéncia no tamanho da amostra (Alvim,
2008; Borges-Andrade et al., 1999; Martins et
al., 1999; Pilati et al., 1999).

Entre as limitacoes do estudo, destaca-se o
indice de retorno dos questiondrios aplicados
(31,9%). Contudo, quando comparado
com outros indices obtidos em pesquisas
que utilizaram a mesma estratégia de coleta
de dados, pode-se afirmar que é um bom
resultado; mesmo assim, ndo foi alto a ponto
de se qualifica-lo de excelente. Esse resultado
pode ter sofrido influéncia de alguns aspectos,
tais como: perda de dados ocasionada por
quedas de conexao dos computadores
dos participantes com a internet durante o
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preenchimento da escala, alta porcentagem
de evadidos do curso, gratuidade do curso do
SEBRAE, auséncia de vinculo do participante
com a instituicao e intervalo entre o final do
curso e a data de envio do questionario de
transferéncia de treinamento. Outra verificagao
no processo de coleta de dados consiste no
fato de os participantes de cursos a distancia
parecerem mais sensiveis ao tamanho dos
questionarios do que os de cursos presenciais,
portanto, é importante ressaltar que, quanto
mais reduzidos os instrumentos, mantendo-se
a qualidade psicométrica, mais adequados sao
para se avaliar cursos a distancia.

Outra limitagao refere-se a impossibilidade
de generalizar os resultados encontrados para
outros contextos e participantes, ja que se trata
de um curso aberto, gratuito e ndo corporativo.
Além disso, a pesquisa foi realizada apenas em
uma organizagao. Por outro lado, a amostra
é semelhante a populagdo de inscritos no
curso, o que possibilita, até certo ponto, a
generalizagao dos resultados para a populagao
do IPGN.

Diante de estudos como este, verifica-se a
importancia de se desenvolver uma cultura
de avaliacao dos efeitos de cursos a distancia,
visando ao aprimoramento do planejamento
instrucional utilizado. Além disso, a melhoria da
qualidade dos cursos a distancia pode estimular
planejadores instrucionais a elaborarem
objetivos de aprendizagem mais complexos e
a delinearem estratégias de ensino e avaliagoes
de aprendizagem mais compativeis com os
mesmos. Poucas organizagdes oferecem cursos
que desenvolvem habilidades complexas,
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dificultando o desenvolvimento de pesquisas e
o consequente aprimoramento de metodologia
de avaliagdo. Os cursos a distancia ofertados
pelo SEBRAE, por exemplo, ndo passam do
nivel intermedidrio. Os cursos caracterizados
como avancados sao ofertados na modalidade
presencial.

Sabe-se que, para os individuos serem capazes
de atender as novas exigéncias do mercado de
trabalho, é preciso que garantam a aquisicao
de novas competéncias continuamente e ainda
que sejam capazes de mobilizé-las em resposta
a determinada demanda organizacional.
Diante desse cendrio, torna-se fundamental
garantir a efetividade de agdes educacionais,
e é por esse motivo que os profissionais
envolvidos nesse processo precisam estar bem
capacitados para desenvolver e implementar
medidas de avaliacao que fornegam respostas
rapidas e fidedignas as organizagoes. Espera-se
que o exemplo de construgao e de validagao de
uma medida de transferéncia de treinamento
apresentado neste artigo contribua para a
consolidagdo metodolégica do subsistema
avaliacdo, no contexto de organizacdes e
trabalho, culminando com a validagdo de
novas medidas de transferéncia e de impacto
de treinamento em profundidade no trabalho.

Por fim, vale ressaltar que a escala validada no
presente estudo mostrou-se psicometricamente
confidvel e vélida. Em estudos futuros,
entretanto, tal instrumento devera ser
aplicado em outras amostras e em diferentes
contextos para a realizagdo de analises fatoriais
confirmatérias.
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