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Resumo

Este artigo aborda a construgdo e validacio da escala de crengas sobre o sistema de treinamento. Os itens
foram formulados a partir do Modelo MAIS (Borges-Andrade, 1982) aplicado & avalia¢do de treinamento,
das escalas de cinismo organizacional (Tesluk, Farr, Mathieu, & Vance, 1995) e das crengas que as pessoas
possuem sobre treinamento descritas na revisdo de Rousseau (1997). Crengas sdo vistas como 0s aspectos
cognitivos relacionados a um objeto (Ajzen & Fishbein, 1980). Foram criados 35 itens, que passaram por
processo de validacio semantica e estatistica no Banco do Brasil. Na validag@o estatistica, realizada com 327
casos, utilizou-se andlise de componentes principais e andlise fatorial (PAF, rotacdo obliqua). Os resultados
dessas andlises indicaram a existéncia de trés fatores, com indices psicométricos adequados e contetidos
consistentes com o modelo tedrico adotado, o que sugere a validade interna do instrumento. Possibilidades de
interveng¢do nas organizacdes com o uso dessa escala também sdo discutidas.

Palavras-chave: crengas sobre treinamento; avaliagdo de treinamento; gestdo do treinamento

Abstract

Development and validation of a Training System Beliefs Scale. This paper focuses on the development
and validation of a scale for measuring beliefs on the training system. The MAIS Model (Borges-Andrade,
1982) applied to training evaluation, the Organizational Cynicism Scales (Tesluk, Farr, Mathieu, & Vance,
1995) and the beliefs people hold on training, described in Rousseau’s (1997) review, have been used as a
basis for formulating the scale items. Beliefs are viewed as cognitive aspects related to an object (Ajzen &
Fishbein, 1980). Thirty-five items have been formulated and semantically and statistically validated in
Banco do Brasil. For statistical validation, 327 cases have been collected and principal components
analysis and factor analysis (PAF, oblimin rotation) have been used. The results have indicated the
existence of three factors, with adequate psychometric indexes. Their content has been found to be
consistent with the adopted theoretical model. These results suggest that the instrument has internal
validity. Possibilities for organizational intervention using this scale are also discussed.

Keywords: beliefs on training; training evaluation; management of training

ste artigo tem como objetivo descrever o processo de

desenvolvimento e validagdo da Escala de Crencas

sobre o Sistema Treinamento e discutir possibilida-
des de intervengdo nas organizagdes a partir do uso desse
instrumento.

Nos udltimos anos, tem havido crescente interesse dos
pesquisadores pela investigacdo das relagdes entre atitudes
dos treinandos e transferéncia de treinamento. O termo trans-
feréncia de treinamento pode ser definido como o grau em
que os treinandos aplicam em seus trabalhos conhecimen-
tos, habilidades, comportamentos e atitudes adquiridas em
treinamento (Latham, 1989).

Segundo a revisdo feita por Cheng e Ho (2001), os estu-
dos empiricos focalizam caracteristicas individuais como um
dos conjuntos de varidveis-chave que influenciam no pro-

cesso de transferéncia de treinamento, além de caracteristi-
cas do treinamento e de suporte a transferéncia. Resultados
semelhantes foram encontrados na revisdo realizada por
Abbad, Pilati e Pantoja (2003), focalizando estudos realiza-
dos no Brasil.

Os resultados das pesquisas mostradas na revisdo feita
por Cheng e Ho (2001) indicam que vdrias atitudes do trei-
nando afetam o grau em que ele transfere para o contexto de
trabalho o que aprendeu em treinamento. Muitas dessas ati-
tudes s@o decorrentes de crencas existentes em varios ni-
veis. Crengas sobre a propria pessoa (autoeficicia); crengas
sobre o trabalho (nivel de envolvimento com trabalho, plane-
jamento de carreira, expectativas quanto aos beneficios do
treinamento e comprometimento organizacional); e crengas
sobre a empresa (cinismo organizacional).
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Se, segundo a literatura, crencas e atitudes, até mesmo
as mais gerais, influenciam a transferéncia de treinamento,
crencgas relacionadas a propria confiabilidade do sistema de
treinamento, dentro de uma organizagio especifica, poderiam
afetar positivamente o nivel de aplicacdo das aprendizagens
adquiridas em treinamento. Assim, se o sistema de treinamen-
to € visto de forma favordvel, isto é, as pessoas acreditam
que os treinamentos sdo bem formulados, que sdo aplicados
as suas realidades de trabalho, que a empresa dispde de ins-
trutores bem preparados, que existe justica na indicag¢do para
o treinamento, que o treinamento promove oportunidades de
desenvolvimento profissional e de crescimento na carreira,
os profissionais poderiam se sentir mais motivados a partici-
par de treinamentos e aplicar as aprendizagens adquiridas.

Nesse sentido, € esperado que os individuos tenham ati-
tudes multiplas com relacdo ao sistema de treinamento. Atitu-
des miuiltiplas, segundo Wood (2000), dizem respeito ao fato de
que as respostas de uma pessoa a um objeto podem refletir
diversas avaliagdes, representacdes cognitivas e interpreta-
¢oes, além de reacdes afetivas. Assim, as atitudes e as crengas
podem ser diversas para cada aspecto do treinamento.

As experiéncias vividas pelas pessoas com relagdo a trei-
namento, na empresa em que atuam, promovem a formagdo de
crencas sobre o nivel de importancia e de efetividade que o
treinamento tem na organizagdo. Além disso, as relagdes exis-
tentes entre o treinamento e as demais fungdes de recursos
humanos, tais como a avaliagdo de desempenho, carreira, pro-
mogdo e beneficios, auxiliam na formagdo de crengas sobre o
uso e a aplicabilidade dos treinamentos na organizacgdo. Todas
essas crencas contribuem para uma atitude mais ou menos
favordvel ao treinamento na empresa, e podem influenciar as
inten¢des comportamentais em aprender e aplicar, bem como o
comportamento efetivo de usar as habilidades aprendidas.

Considerando o potencial tedrico e pratico dessas cren-
cas, ndo ha davidas de que o desenvolvimento de um instru-
mento de medida para diagnosticd-las possibilitaria diversos
avangos. Contudo, tal instrumento, devidamente validado, ndo
foi encontrado na literatura nacional e esforcos realizados nes-
ta dire¢do sdo pouco relatados em periddicos internacionais.

Uma escala de crencas sobre treinamento permitiria, além
de diagnosticar o conjunto de crengas das pessoas sobre
esse aspecto da organizagdo, que a organizacdo pudesse
gerenciar essas crengas mediante implementacdo de acdes
que visassem a reconfiguracdo de crencas desfavordveis e a
manutengdo de crengas positivas.

O presente artigo pretende colaborar para a reducdo des-
sa lacuna e estd organizado em quatro partes. Na primeira,
serd apresentada a base tedrica que fundamentou a criagdo
da escala de crengas sobre treinamento. Na segunda parte,
serd detalhado o método utilizado para construgdo e valida-
¢do semantica e psicométrica do instrumento. J4 a terceira,
apresenta os resultados obtidos na validagdo psicométrica da
escala. E na ultima parte, serdo discutidas as possibilidades de
uso desse instrumento para intervencido nas organizacoes.

Base Teorica

Seréd apresentada a seguir a base tedrica relativa a cren-
cas e a treinamento, com énfase nos conceitos e nos modelos

utilizados para subsidiar a construcido dos itens da escala. A
escolha desses conceitos e modelos foi baseada no pressu-
posto de que ndo bastaria lancar mao dos quadros de refe-
réncia sobre treinamento ja existentes na literatura nacional e
internacional, mas que seria importante agregar aqui algum
conhecimento sobre o fendmeno das crengas, bastante estu-
dado na psicologia social. Serdo feitas, ainda, algumas consi-
deracdes sobre cinismo organizacional, que também inspirou
a construcdo da escala.

Crengas

Crengas sdo estruturas cognitivas bdsicas sobre as quais
as atitudes se fundamentam (Ajzen & Fishbein, 1980). Neste
sentido, elas sd@o fundamentais para promover mudanca de
atitudes ja estabelecidas. Assim, para se ter uma visdo mais
clara do que sejam crengas para essas autoras, € necessario
discutir, preliminarmente, o que sdo atitudes, ja que os tedri-
cos consideram crengas como um componente delas.

A literatura tem mostrado que o termo atitude tem sido
usado de forma indiscriminada, em diversos tipos de pesqui-
sa. Opinides, inten¢des de voto, comportamento do consumi-
dor, atragdo, atribuicdo de disposi¢des, vinculo e intengdes
comportamentais sdo alguns termos utilizados para designar
atitudes. A maioria dos investigadores tem concordado que a
atitude pode ser descrita como “uma predisposi¢do aprendida
para responder de maneira consistente favordvel ou desfavo-
ravelmente, com respeito a um dado objeto” (Ajzen & Fishbein,
1980). Dessa descri¢do de atitude podem ser destacados trés
fatores bdsicos: a nocdo de que a atitude é aprendida, que
predispde a uma agdo e que essas acdes sdo consistentemen-
te favordveis ou desfavordveis em relacdo a um objeto.

Ajzen e Fishbein (1980) propdem distingdes conceituais
importantes para facilitar a compreensdo do conceito de ati-
tude. Para as autoras, a atitude € composta por afeto, crengas,
intengdes comportamentais € comportamento. A mensuragio
de cada um desses componentes da atitude deveria atender
as suas defini¢des especificas, como mostrado a seguir:

(a) Afeto — refere-se aos sentimentos da pessoa em dire-
¢do a um objeto, pessoa ou evento. Constitui parte mais es-
sencial do conceito de atitude. Uma atitude pode ser compre-
endida como a quantidade de afeto em relacdo a um objeto.
Nesse sentido, deveria ser medida por um procedimento que
colocasse a pessoa em uma dimensdo afetiva ou bipolar com
relacdo ao objeto da atitude;

(b) Crengas — representam a informacdo que a pessoa
tem sobre o objeto da atitude. A crenca vincula um objeto a
um atributo. O objeto da crenga pode ser uma pessoa, um
grupo de pessoas, uma instituicdo, um comportamento, uma
politica ou um evento, por exemplo. O atributo associado ao
objeto pode ser outro objeto, um trago, uma propriedade,
uma qualidade, uma caracteristica, um resultado ou um even-
to. A crenga pode ser medida por um procedimento que colo-
que uma pessoa ao longo de uma dimensdo de probabilidade
subjetiva, envolvendo um objeto e um atributo relacionado a
ele. Por exemplo, “treinamento promove a melhoria do desem-
penho no trabalho”. Neste caso, o objeto € treinamento e o
atributo é um resultado: a melhoria do desempenho;



(c) Intengcdo comportamental — indica a probabilidade
subjetiva de a pessoa desempenhar um comportamento. Pode
ser medida por um procedimento que coloque a pessoa ao
longo de uma dimensdo de probabilidade subjetiva, envol-
vendo a relacdo entre ela mesma e a acdo; e

(d) Comportamento — refere-se a fatos observdveis, re-
presentando o que a pessoa efetivamente faz. A medida advém
do préprio comportamento da pessoa.

Ajzen e Fishbein (1980) propdem uma estrutura
conceitual, baseada nos quatro componentes ji citados para
explicar o fendmeno da atitude. Nessa estrutura conceitual, a
totalidade das crencas das pessoas serve como base
informacional que determina suas atitudes, intengdes, e com-
portamentos. Essa abordagem, portanto, vé o homem como
um organismo essencialmente racional, que usa informacao
disponivel para fazer julgamentos, fazer avaliagdes e tomar
decisdes. Assim, a atitude de uma pessoa em direcdo a um
objeto € baseada nas suas crengas salientes sobre o objeto.
Crengas salientes sdo as que o individuo expressa mais
comumente e em maior intensidade. Se as crencas associadas
ao objeto s@o formadas por atributos favordveis, a atitude
tenderd a ser positiva. A Figura 1 apresenta a estrutura
conceitual proposta por Ajzen e Fishbein (1980).

Figura 1. Estrutura conceitual das atitudes (Fonte: Ajzen &
Fishbein, 1980).
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Em termos da relacdo entre crenca e atitudes, a estrutura
conceitual proposta sugere que a atitude da pessoa
direcionada a um objeto estd relacionada ao conjunto das
suas crencas sobre o objeto, mas ndo necessariamente a uma
crenga em particular. A atitude em direcdo a um objeto estd
relacionada a um conjunto de inten¢des da pessoa em de-
sempenhar uma variedade de comportamentos em relagdo ao
objeto. Assim, ndo se pode vincular uma atitude a uma inten-
¢do especifica.

Cada intencdo € vista como relacionada a um comporta-
mento correspondente. Portanto, atitude é vista como uma
predisposicdo geral que ndo leva a pessoa a desempenhar
um comportamento especifico. Assim, a atitude leva a um
conjunto de inten¢des que indicam certa quantidade de afeto
em dire¢do ao objeto em questdo. Cada uma dessas inten-
¢oes ¢ relacionada a um determinado tipo de comportamento.

A descricdo da estrutura conceitual admite
retroalimentagdo em vdrios estigios do processo, como mos-
tram as setas tracejadas na Figura 1. Uma atitude pode influ-
enciar formagdo de novas crengas e o desempenho de um
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comportamento particular pode levar a novas crengas sobre
0 objeto que, por sua vez, influenciardo a atitude. Esta estru-
tura sugere, também, que a presenca ou auséncia de um com-
portamento especifico, com respeito a um dado objeto, ndo
pode ser predita pelo conhecimento sobre a atitude da pes-
soa com relacdo ao objeto. O comportamento especifico é
visto como determinado pela intengcdo da pessoa de desem-
penhar um comportamento.

Assim, algumas crencas influenciam a atitude das pes-
soas em dire¢do a um dado comportamento. Isso ocorre por-
que a pessoa acredita que a exibicdo daquele comportamento
levard a certas conseqiiéncias, que ela avalia como importan-
tes (teoria da expectancia). Outro tipo de crenca que também
direciona o comportamento € a de natureza normativa, isto &,
a crenca de que as pessoas esperam que o0 comportamento
seja, ou ndo, exibido. A norma subjetiva da pessoa € vista
como maior determinante de intencdo para desempenhar o
comportamento. Isso significa que existe maior probabilida-
de de exibi¢do de um comportamento quando a pessoa acre-
dita que os outros esperam que esse comportamento ocorra
numa dada situacdo.

Vale a pena destacar que o conceito-chave para a com-
preensdo da atitude e da mudanca de atitude é o de crengas
salientes da pessoa sobre o objeto. Assim, para formar novas
atitudes ou para modificar atitudes ja existentes, as interven-
¢Oes passariam, necessariamente, pela aquisicdo de novas
informagdes sobre o objeto, isto é, pela reconfiguracdo das
crengas. Nesse sentido, é fundamental para as organizacdes
desenvolver instrumentos que possibilitem identificar as cren-
cas existentes sobre determinado fendmeno, como é o caso
do treinamento empresarial.

Treinamento

Treinamento pode ser definido como a aquisicdo siste-
madtica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras e ha-
bilidades que resultam em melhoria do desempenho no traba-
lIho (Goldstein, 1991). Assim, treinamento pode ser visto como
uma atividade sistematicamente planejada para gerar melhoria
no desempenho dos profissionais de uma organizacio. Se-
gundo Borges-Andrade e Abbad (1996), para compreender
treinamento, os estudiosos tanto no Brasil quanto no exteri-
or, o tém concebido como um sistema composto de trés com-
ponentes: levantamento de necessidades; planejamento e
execucdo; e avaliacdo. Esses subsistemas seriam
interdependentes, uma vez que cada um gera subsidios para
os demais, funcionando como um processo de
retroalimentacdo do sistema de treinamento.

Em termos de avaliacdo de treinamento muitos modelos
tém sido formulados no Brasil e no exterior. Borges-Andrade
(1982) propds o modelo MAIS — Modelo de Avaliagdo Inte-
grado e Somativo. Esse modelo indica quais as principais
varidveis que deveriam ser utilizadas para avaliar treinamen-
tos, oferecendo uma visdo geral dos trés componentes do
sistema e dos niveis em que o treinamento poderia ser avali-
ado: reagdes, aprendizagem, comportamento e resultados
(Kirkpatrick, 1976). A Figura 2 apresenta os componentes do
Modelo MAIS.
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Figura 2. Componentes do Modelo MAIS (Fonte: Borges-

Andrade, 1982).

A Figura 2 mostra que o Modelo MAIS ¢é formado por
cinco componentes, sendo que o componente Ambiente estd
dividido em quatro subcomponentes: Necessidades, Apoio,
Disseminag@o e Resultados a longo prazo. O significado de
cada um desses componentes e subcomponentes € apresen-
tado pelo autor e sumarizado abaixo:

(a) Necessidades — aborda questdes relativas ao pro-
cesso de identificacdo de necessidades de treinamento, a
forma como os profissionais sdo indicados para participar
de treinamentos;

(b) Disseminagdo — ressalta como o treinamento foi di-
vulgado para os treinandos e para a organizagdo, em termos
das informagdes repassadas, das midias utilizadas e da sua
adequacdo, antes, durante e apds a sua realizacdo;

(c) Insumos — aborda as caracteristicas dos treinandos
que irdo participar do treinamento, em termos demograficos e
em termos de pré-requisitos para participagio;

(d) Procedimentos — enfoca a tecnologia instrucional
adotada, a adequacgdo entre os conteidos, objetivos e técni-
cas didéticas utilizadas;

(e) Processo — trata da forma como ocorre o processo
de aprendizagem durante o treinamento e também enfoca
questdes tais como o relacionamento entre os treinandos e
entre instrutores e treinando e motivagdo para aprender
durante o curso;

(f) Apoio — retrata o suporte dado pela organiza¢do ao
treinando para que ele participe efetivamente do treinamento,
antes e durante o curso e da existéncia de condi¢des favord-
veis a aplicacdo do aprendido no retorno ao trabalho;

(g) Resultado — enfoca o nivel de assimilac¢do e retengdo
dos conteddos ao final do treinamento, € uma medida imedi-
ata do nivel de aprendizagem;

(h) Resultado a longo prazo — tem o foco na transferén-
cia do que foi aprendido, abordando as mudancas ocorridas
no desempenho da pessoa treinada a partir da aplicacdo no
trabalho do que foi aprendido, além de mudangas nos pro-
cessos de trabalho, nas equipes, na cultura e no clima
organizacionais e em resultados econdmicos, decorrentes
dessa aplicac@o.

As crengas representam a informagdo que a pessoa tem
sobre um dado objeto, que € retratada por meio da vinculagdo
entre o objeto e um atributo. No caso da escala de crencas
sobre treinamento, o objeto seria o treinamento e os atributos
seriam os diversos aspectos sobre os quais o treinamento
poderia ser visto pelas pessoas. Seguindo essa linha de raci-
ocinio, 0 Modelo MALIS foi utilizado neste trabalho para indi-
car os possiveis atributos do treinamento que poderiam estar
presentes nas crengas dos individuos sobre o Sistema Trei-
namento de sua empresa. Outro construto que tem sido rela-
cionado a treinamento e que também representa um tipo de
crenca € o cinismo organizacional.

Cinismo organizacional

O cinismo organizacional tem sido pesquisado, em trei-
namento, como parte constituinte das caracteristicas indivi-
duais que podem afetar resultados de treinamento. O cinismo
¢é considerado uma atitude pessimista relacionada ao traba-
lho, que tem influéncia direta sobre a transferéncia de apren-
dizagem. Cinismo organizacional é definido como a descren-
ca generalizada em relacdo a mudancas dentro da organiza-
¢ao (Tesluk, Farr, Mathieu, & Vance, 1995).

O estudo desenvolvido por Tesluk e outros (1995) indi-
cou que os treinandos t€m maior probabilidade de utilizar, no
trabalho, o que aprenderam em treinamento, quando apre-
sentam menores indices de cinismo sobre as possibilidades
de mudancas positivas na organizagao.

A relagdo entre cinismo organizacional e treinamento
pode ser compreendida na medida em que o cinismo trata da
descrenca generalizada sobre a ocorréncia de mudanga na
organizagdo e sobre a tendéncia de responsabilizar os outros
pelas falhas (Wanous, Reichrs, & Austin, 2000). J4 o treina-
mento, representa uma estratégia para promover mudanga no
comportamento dos individuos, a partir da aprendizagem de
novos conhecimentos, habilidades e atitudes. Neste sentido,
os dois conceitos abordam a mudanca.

Desta forma, os estudos sobre cinismo organizacional
sinalizaram positivamente para a pertinéncia de construir itens
relativos a crenga dos individuos sobre o sistema treinamen-



to, o que representaria cinismo com relagdo a treinamento. O
préximo tépico descreve a forma como os itens foram
construidos e validados.

Método

Construgdo e validagdo semdntica da escala

Os itens relativos a crencas sobre o sistema de treina-
mento foram construidos com base em trés fontes:

(a) nas escalas de Cinismo Organizacional (geral e espe-
cifica) desenvolvidas por Tesluk et al. (1995);

(b) nas crencas que as pessoas possuem sobre treina-
mento, indicadas por Rousseau (1997), a partir da revisdo de
diversos estudos, sendo mais comuns as de que treinamen-
tos auxiliam no aperfeicoamento do desempenho das pesso-
as, contribuem para o crescimento na carreira, contribuem
para o melhor funcionamento da equipe, e contribuem para a
auto-realizacdo das pessoas; e

(c) no Modelo MAIS, de Borges-Andrade (1982), usado
para contemplar diversos componentes do sistema de treina-
mento na formulagdo dos itens da escala, embora niao tenham
sido criados itens para os componentes Apoio e Insumos.
No primeiro caso, ja existe escala validada que aborda o apoio
dado antes, durante e depois do treinamento (Abbad &
Sallorenzo, 2001) e, no segundo caso, as tentativas de cria-
¢do mostraram que eles revelavam conteidos semelhantes
aos itens de necessidades, que é outro componente do mo-
delo, para o qual ja havia itens construidos.

Foram criados 35 itens, cada um vinculando treinamento
a um atributo especifico. Esses itens passaram por dois pro-
cessos de validagdo semantica, conduzida com o apoio de
um roteiro especialmente elaborado para essa finalidade. O
objetivo desses dois processos foi verificar a compreensdo
dos itens pelos participantes. Da primeira validacdo, partici-
param 12 treinandos da GEPES Regional Brasilia (Unidades
Gestdo de Pessoas do Banco do Brasil). Essas unidades atu-
am de forma descentralizada e sdo responsdveis pelo atendi-
mento nas regides de todas as funcdes de recursos huma-
nos. O tempo médio de preenchimento da escala foi de 12
minutos e o tempo de discussdo foi de 35 minutos. A discus-
sdo com os participantes indicou a necessidade de altera-
¢des em cinco itens e a necessidade de mudanca na escala de
concordancia utilizada.

Os ajustes foram efetuados e a escala de medida passou
a mensurar o grau de crenca em cada item. A escala foi com-
posta de 10 pontos, de 1 (representando ndo acredito), a 10
(acredito totalmente). Uma nova validagdo foi realizada, no
mesmo local, um més apds a primeira. Desta, participaram 11
treinandos, que indicaram a necessidade de pequenos ajus-
tes na redacdo de quatro itens. Essas alteragdes foram reali-
zadas e a escala foi submetida a validacdo psicométrica, como
descrita a seguir.

Validagdo psicométrica da escala

Para realizacdo dessa andlise, foram aplicados questio-
ndrios em seis GEPES Regionais, que, juntas, atendem aos
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funciondrios do Banco do Brasil de todas as regides do Pais.
Esses centros de treinamento foram orientados para a aplica-
¢do dos questiondrios, mediante utilizacdo de um roteiro de
orientacdo disponibilizado por e-mail. Cada GEPES Regional
foi orientada para aplicar o questiondrio no primeiro dia do
treinamento, em trés turmas, formadas por, no minimo, 20 par-
ticipantes. Assim, o ndmero total de questiondrios seria em
torno de 360, niimero suficiente para conduzir a andlise esta-
tistica, pois seriam obtidos cerca de 10 casos por item, con-
forme sugere Pasquali (2004).

Retornaram 385 questiondrios, pois algumas turmas tive-
ram mais que 20 participantes. A primeira etapa foi realizar a
andlise exploratdria dos dados para identificar os casos outliers
(em que o padrdo de resposta do individuo difere significati-
vamente das respostas dos demais, em um tunico item ou em
varios) e os dados faltosos. A andlise dos casos outliers
indicou a presenca de 40 univariados e 30 multivariados. Den-
tre os 40 univariados, 21 também foram identificados como
multivariados. Assim, o ndmero total de outliers foi de 49 e
esses casos foram excluidos do banco de dados.

Foi identificada a presenca de nove questiondrios que
possuiam dados faltosos em nimero superior ao indicado
pela literatura, que € de 5%, conforme Tabachnick e Fidell
(1996). Esses casos também foram excluidos do banco de
dados. Além disso, um questiondrio foi excluido porque o
participante respondeu todos os itens da escala num mesmo
ponto.

No total, foram excluidos 59 questiondrios. O banco de
dados final foi composto de 326 questiondrios, o que repre-
senta 9,31 casos por item. Para a realizacdo da validacao
psicométrica foram seguidos os trés passos: (1) verificacdo
da fatorabilidade da matriz; (2) definicdo do nimero de fato-
res; (3) extragdo, rotacdo dos fatores e interpretacdo dos fato-
res. Os resultados obtidos em cada um desses passos estio
descritos a seguir.

Resultados

Verificacdo da fatorabilidade da matriz

Antes de realizar a andlise de componentes principais,
com o objetivo de verificar a existéncia de fatores subjacentes
aos 35 itens da escala de crencas sobre o sistema treinamen-
to, observaram-se alguns indices que fornecem informagdes
sobre a indicagdo ou ndo da solucdo fatorial. Para isso foi
feita andlise dos seguintes indicadores:

(a) tamanho da amostra — as regras comumente utiliza-
das pelos estudiosos indicam a necessidade de sete a dez
sujeitos por item. Neste caso, seria necessario ter como sujei-
tos um numero entre 245 e 350; como a amostra de
respondentes foi composta de 326 sujeitos, este item foi ple-
namente atendido;

(b) matriz de correlacdo — foi verificada a existéncia de
923 correlagdes superiores a 0,30, dentre as 1190 possiveis,
significando que 77,6 % das correlacdes existentes na matriz
foram significativas, com correlagdes variando entre 0,30 e
0,67 e indicando que suas magnitudes eram razodveis;
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(c) medida de adequagdo da amostra Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) - O resultado foi de 0,95, valor considerado como ma-
ravilhoso pelos tedricos (Pasquali, 2004), indicando que o ban-
co de dados é adequado para esse tratamento estatistico;

(d) teste de esfericidade de Bartlett — foi altamente signifi-
cativo, indicando a possibilidade de prosseguir com a andlise;

(e) matriz anti-imagem — apresenta as correlagdes exis-
tentes entre os residuos depois de retirada a covariancia,
sendo que o quadrado das correlagdes mudltiplas, expressa na
diagonal da matriz, indica que existe satisfatdria relacdo entre
as varidveis, apontando a adequagdo da andlise; e

(f) determinante — o valor encontrado (2,125 E-09) indica
que a matriz deve comportar mais de um fator.

Tendo em vista os indicadores e critérios anteriormente
mencionados, especialmente o valor do KMO e o nimero e a
magnitude das correlagdes existentes entre as varidveis (aci-
ma de 0,30), pdde-se considerar a matriz fatordvel.

Definicdo do niimero de fatores

A estimativa do nimero possivel de fatores foi feita
mediante andlise dos componentes principais, da importan-
cia do fator, da observacdo do grafico scree plot e da andli-
se pareada.

Para andlise dos componentes principais, foi utilizado o
critério dos eigenvalues (valores préprios) maiores ou iguais
a um, conforme proposto por Kaiser (1960), citado por
Pasquali (2004). De acordo com esse critério, poderiam ser
extraidos quatro fatores. Quanto & importancia do fator, crité-
rio sugerido por Harman (1976), cada componente deveria
explicar no minimo 3% da variancia total. Assim, poderiam ser
extraidos quatro fatores, no maximo.

A analise paralela de Horn (1965), citada por Laros (2004),
¢é baseada na comparacio entre os valores de eigenvalues
obtidos na amostra e os valores aleatdrios calculados a partir
do nimero de casos e do nimero de itens. Essa andlise indi-
cou a existéncia de dois fatores.

A andlise visual do grafico scree plot, de Cattel (1966),
identificou a existéncia de apenas trés fatores.

As indicagdes quanto ao nimero de fatores foram dife-
rentes: quatro, dois e trés. Baseando-se no fato de que a
escala pretende avaliar um conjunto de crengas sobre trei-
namento e que essas crengas podem ser diferentes para
cada subsistema do processo de treinamento, optou-se por
analisar em profundidade as trés possibilidades quanto ao
nimero de fatores. Vale destacar que a andlise dos contet-
dos de cada fator foi fundamental para determinar a melhor
solucdo. As trés possibilidades indicadas estdo descritas
no préximo tépico.

Extracdo, rotagdo e interpretacdo dos fatores

Foi utilizada para extracdo dos fatores Andlise Fatorial -
PAF (Principal Axis Factoring) com as possibilidades de
nimero de fatores indicados pelo critério do percentual de
variancia explicada, quatro fatores; pela andlise pareada, dois
fatores; e pelo scree plot, trés fatores. O objetivo dessas
extragdes foi investigar qual solucdo seria mais apropriada.
Como o fendmeno em estudo — crengas sobre o sistema trei-

namento — pressupde, por ser um construto psicoldgico, a
existéncia de correlacdo entre os fatores, optou-se pela rota-
¢do obliqua.

Na solugdo com quatro fatores, os dados da matriz pa-
drdo indicaram a existéncia de sete itens complexos, com car-
ga fatorial significativa em mais de um fator. Além disso, o
quarto fator foi composto apenas por trés itens, sendo que
dois deles apresentaram carga fatorial em outro fator e em
valor superior. Isso indicou que a solu¢do que contemplava
quatro fatores ndo era a mais adequada.

A andlise da matriz padrdo para a solu¢do com dois fato-
res indicou a existéncia de seis itens complexos, com carga
fatorial significativa (superiores a 0,30) e com valores muito
semelhantes nos dois fatores simultaneamente. Essa solugdo
incluiu, nos fatores, itens com contetidos diferentes, repre-
sentando diversos aspectos do sistema treinamento num
mesmo fator, dificultando a interpretacdo. Nesse sentido, essa
soluc@o ndo se mostrou adequada.

As andlises realizadas indicam que a melhor solugdo
fatorial era a de trés fatores, pois ela apresentou indices
psicométricos adequados, além de possibilitar a identifica-
¢do das crencas sobre aspectos especificos do sistema de
treinamento, em cada fator: contribui¢des do treinamento para
o individuo e para a organiza¢do; necessidades de treina-
mento; processo e resultados imediatos. Os trés fatores mos-
traram-se significativamente correlacionados, com valores
variando entre 0,38 e 0,54 e o percentual de varidncia explicada
pelo instrumento foi de 51,3.

Essa solugd@o excluiu o seguinte item da escala de cren-
cas “Quando se trata de treinamentos, parece haver mais in-
teresse da Empresa em motivar as pessoas para novas apren-
dizagens do que economizar dinheiro”. Esse item foi o que
apresentou a menor carga fatorial nas outras solucgdes testa-
das, em torno de 0,34.

A composicdo dos trés fatores estd descrita nas tabelas
1, 2 e 3, destacando as cargas fatoriais e as comunalidades.

A Tabela 1 apresenta a estrutura empirica do primeiro
fator da escala: “Crencas sobre as contribui¢des do treina-
mento para o individuo e para a organizacido”. Esse fator é
composto de 19 itens, com alpha de 0,94 e percentual de
varidncia explicada de 40,7. Dois itens também possuiam
carga fatorial no fator 3, mas a carga no fator 1 foi signifi-
cativamente superior (critério: diferenca entre as cargas
fatoriais superior a 0,10). As cargas fatoriais mais altas
referem-se as contribuicdes dos treinamentos para as pes-
soas, suas equipes e a organizacdo, retratando assim, cren-
cas sobre os resultados produzidos pelo treinamento em
longo prazo.

A Tabela 2 mostra a estrutura empirica do segundo fator
da escala: “Crencgas sobre o processo de levantamento de
necessidades de treinamento”, formado por oito itens, com
indice de consisténcia interna de 0,84 e percentual de variancia
explicada de 6,3. O item grafado em itdlico apresenta carga
fatorial também no fator 3, mas sua carga fatorial € significati-
vamente superior no fator 2. Os itens que compdem esse
fator claramente se referem ao processo de levantamento de
necessidades de treinamento na organizacao.
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Crengas sobre as contribui¢des do treinamento para o individuo e para a organizagcdo

Itens Carga W
O trabalho das pessoas se torna mais ficil de ser realizado depois da participagio em
treinamentos 0,78 0,65
Os treinamentos contribuem para o melhor funcionamento das equipes de trabalho 0,78 0,63
A aplicagdo no trabalho dos contetidos aprendidos em treinamentos torna os resultados
melhores 0,77 0,69
Treinamentos podem melhorar os processos de trabalho do Banco 0,75 0,62
Treinamentos contribuem para a concretizagio dos objetivos da Empresa 0,75 0,68
Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do desempenho das pessoas 0,71 0,45
Os treinamentos contribuem para a auto-realizagio das pessoas 0,70 0,59
Os treinamentos contribuem para a criagdo de novos valores organizacionais 0,66 0,69
A participagdo em treinamentos ¢ fundamental para o crescimento na carreira 0,63 0,43
A participagiio em treinamentos gera mais vantagens do que desvantagens para as pessoas 0,62 0,44
Os treinamentos auxiliam na criagio de um clima organizacional mais favoravel 0,59 0,60
O Banco vem tornando os treinamentos cada vez mais aplicaveis a realidade de trabalho das
pessoas 0,59 0,65
Os valores essenciais da Empresa sio fortalecidos pelos treinamentos 0,54 0,66
Quanto mais diversificadas as oportunidades de treinamento (a distancia, em sala de aula, no
local de trabalho) melhor ¢ atendida a necessidade de capacitagio da Empresa 0,51 0,30
Os treinamentos estdo alinhados a estratégia organizacional do Banco 0,49 0,57
As trocas de experiéncias em sala de aula facilitam o processo de aprendizagem 0,48 0,47
Os contetdos abordados em treinamentos podem ser aplicados no trabalho 0,47 0,60
Os treinamentos modificam a forma como as pessoas desenvolvem suas atividades 0,45 0,60
A divulgagdo dos treinamentos em diversos meios facilita a escolha pelos funcionarios dos
cursos mais apropriados as suas necessidades 0,34 0,42
Tabela 2
Crengas sobre o processo de levantamento de necessidades de treinamento
Itens Carga h
Participam de treinamentos os funciondrios que realmente precisam 0,77 0,52
Na indicagdo para treinamento, considera-se mais a necessidade de aprender do que os 0.68 0.39
relacionamentos interpessoais ' ’
O Banco ¢ capaz de identificar as reais necessidades de qualificagdo dos funcionarios 0,60 0,52
Os gestores sdo capazes de identificar adequadamente as necessidades de treinamento de seus 0.57 0.52
funcionarios ’ ’
As pessoas do meu local de trabalho tém informagdes suficientes sobre os treinamentos do 0.52 0.48
Banco ’ ’
No meu local de trabalho, as pessoas participam de treinamentos mais pela necessidade de 051 0.46
desenvolver novas habilidades do que por premiagio ’ ’
Iniciativa pessoal para participar de treinamentos conta muita nesta Organizagdo 0,39 0,32
E ficil para as pessoas escolherem os treinamentos mais apropriados s suas necessidades 0,39 0,45

A Tabela 3 apresenta a estrutura empirica do terceiro
fator da escala: “Crencas sobre resultados e o processo de
treinamento”. Esse fator € constituido de sete itens, com
indice de consisténcia interna de 0,82 e percentual de
variancia explicada de 4,2. O item em itdlico é um item com-
plexo que possui carga fatorial também no Fator 1, no en-
tanto, ndo existe diferenga significativa entre as cargas

nos dois fatores. A falta de diferenca significativa entre as

cargas fatoriais desse item nos Fatores 1 e 3, indica a ne-
cessidade de reformulacdo do item, no sentido de caracte-
rizar melhor o que pode ser considerado “instrutores qua-
lificados”. Isso pode ser feito mediante desdobramento
do item em duas ou trés possibilidades diferentes de inter-
pretacdo. Também ¢é necessdrio verificar, em futura andlise
fatorial confirmatdria, a adequagdo da nova formulacdo
para o item.
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Tabela 3

Crengas sobre resultados e o processo de treinamento

Itens Carga h?

As pessoas aprendem os conteldos abordados nos treinamentos -0,46 0,42
As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em treinamento -0,46 0,56
E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de trabalho -0,45 0,54
As pessoas se sentem a vontade quando estéo participando de treinamentos -0,43 0,42
Os treinandos levam realmente a sério as atividades de treinamento -0,39 0,57
Os treinamentos mostram uma realidade semelhante a vivenciada pelas pessoas

na situacao de trabalho -0,39 0,43
Os instrutores séo qualificados para ministrar os treinamentos 0,30 0,41

Discussao

Sdo discutidos nesse topico trés diferentes aspectos.
O primeiro se refere as caracteristicas psicométricas do ins-
trumento e a vinculacdo com a teoria utilizada na constru-
¢do dos itens. O segundo diz respeito as possibilidades de
utilizacdo do instrumento pelas organizacdes e as interven-
¢oes que podem ser feitas a partir do diagndstico das cren-
cas sobre treinamento. Finalmente, s@o discutidas as limita-
¢Oes desta escala.

Caracteristicas psicométricas do instrumento

A construcdo dos itens foi baseada no conjunto de vari-
aveis propostas pelo Modelo MAIS de Borges-Andrade
(1982) que contemplava cinco componentes, sendo que um
era subdividido em quatro subcomponentes. Do total das
oito “dimensdes” propostas no modelo MAIS, foram elabo-
rados itens para seis, pelas razdes ja especificadas neste arti-
go. A andlise fatorial indicou a existéncia de trés fatores dife-
rentes, sendo que o Fator 3 contemplou itens de trés diferen-
tes componentes: resultados, processos e procedimentos. O
Fator 1, relativo as crengas sobre as contribui¢des do treina-
mento para o individuo e para a organizacdo, contemplou
itens sobre resultados a longo prazo. J4 o Fator 2 retratou
basicamente o componente levantamento de necessidades.

A légica de agrupamento dos componentes do Modelo
MAIS nos fatores parece sugerir trés momentos diferentes
com relagcdo as crencas dos individuos: antes, durante e
depois do treinamento. Com relacdo ao antes, pode-se ob-
servar o fator crengas sobre necessidades de treinamento,
que além desse tema também incluiu um item sobre a disse-
minacdo do treinamento na empresa. A disseminagdo, geral-
mente, ocorre antes do treinamento e contribui para que os
individuos possam ter informagdes que os auxiliem a esco-
lher os cursos mais adequados a suas necessidades, apesar
do modelo MAIS sugerir que ela pode ocorrer também du-
rante e apds o treinamento.

No que se refere ao espago temporal referente ao duran-
te, ele é contemplado pelo terceiro fator que inclui aspectos
de procedimentos, processos e resultados imediatos. Esse
fator trata do treinamento em si, da vivéncia que as pessoas
experimentam quando participam do processo de treinamen-
to e da aprendizagem decorrente dessa experiéncia.

O primeiro fator retrata resultados a longo prazo, obtidos
depois do treinamento, enfatizando as contribuigdes do trei-
namento para individuo, equipes e organizacdo, em diferen-
tes aspectos. Neste sentido, a composicdo dos itens nos trés
fatores foi consistente com a teoria utilizada na formulacdo
dos itens (Modelo MAIS).

A escala apresentou indicadores psicométricos adequa-
dos e todos os fatores obtiveram indice de consisténcia in-
terna superiores a 0,80 (Pasquali, 2004). O percentual de
variancia explicada pelo instrumento foi de 51,3%, indice con-
siderado muito bom para as ci€ncias sociais. Vale destacar
também a necessidade de reformular o item do Fator 3, refe-
rente aos instrutores, uma vez que seus desempenhos sdo
fundamentais para a satisfacdo dos treinandos nos cursos
presenciais, o que impede a simples exclusdo do item.

Uso da escala e possibilidades de
intervencdo nas organizacoes

No que se refere ao uso desta escala pelas organizacdes,
o instrumento permite identificar varios atributos relaciona-
dos as crencas sobre treinamento, sugerindo percepcdes di-
ferentes, de acordo com os momentos do treinamento e possi-
bilitando a identificacdo dos aspectos em que hd maior
credibilidade e dos que precisam ser trabalhados pela organi-
zacdo. Avaliar as crencas com relacdo ao levantamento de ne-
cessidades de treinamento, planejamento, execugdo, e resulta-
dos pode ser uma estratégia para conhecer um amplo conjun-
to de crencas das pessoas e identificar quais aspectos podem
estar relacionados a aplicacdo das aprendizagens no trabalho.

Se a associagdo entre crencas e transferéncia de aprendi-
zagem for demonstrada, a organizacdo poderd gerenciar as
crengas sobre o sistema de treinamento, caso nao sejam fa-
voraveis. Isso seria mais dificil de ocorrer quando se utilizam
outras variaveis individuais, tais como auto-eficacia e locus
de controle, que tém sido foco de alguns estudos (Lacerda,
2002; Meneses & Abbad, 2003). Essas varidveis refletem a
prépria natureza subjetiva do individuo, seu modo de ser e
agir no mundo e sdo, portanto, mais consolidadas, mais per-
manentes.

De posse dessas informagdes de diagndstico, a empresa
pode realizar diversas intervencdes, como a ampliacdo das
possibilidades de aplicagdo dos treinamentos, com o dese-



nho de estratégias para manutencdo das crengas positivas e
com intervengdes para mudar crengas negativas. Ajzen e
Fishbein (1980) sugerem um conjunto de estratégias que po-
dem ser utilizadas como tentativas de influenciar crencas e,
conseqiientemente, as atitudes das pessoas. Essas estraté-
gias s@o: a participacdo ativa e a comunicag¢do persuasiva.
Aspectos relevantes dessas duas estratégias estdo descri-
tos a seguir.

A participacdo ativa pode ocorrer de diferentes formas,
tais como o contato e a interacdo com outras pessoas, a esco-
lha entre diversas alternativas, um discurso publico em favor
de alguma posi¢do ou o desempenho de algum comporta-
mento. E esperado que experiéncias desse tipo produzam
mudangas em crengas, atitudes, intengdes e comportamen-
tos. A participacdo ativa pode ser utilizada como estratégia
de mudanca em decorréncia do fato de proporcionar ao indi-
viduo oportunidade de adquirir uma nova informacio, atuan-
do no nivel das crencas.

A comunicacdo persuasiva é uma estratégia que tenta
influenciar as atitudes das pessoas a partir da comunicacao.
A pessoa recebe informacdes de alguma fonte externa. Parte
do mesmo pressuposto da estratégia de participag@o ativa: o
ser humano € racional e processa informagdes. Suas atitudes,
crencas e intencdes comportamentais sdo influenciadas pe-
las informacdes que ele tem disponiveis.

As tentativas de mudar crengas, conforme propostas por
Ajzen e Fishbein (1980), poderiam ser pautadas na existéncia
da relag@o entre o objeto treinamento e o atributo especifico
a que ele se refere, ou nas alteragdes dos significados do
atributo ao qual o treinamento estd associado. Participagdes
em treinamentos especificos poderiam ser planejadas, comu-
nicacdes persuasivas poderiam demonstrar a importincia do
treinamento na vida profissional e organizacional de diversas
maneiras, de acordo com a realidade de cada empresa.

Vale a pena destacar, também, que o monitoramento das
crencas pode indicar para a organizagdo necessidades de
aperfeicoamento no sistema de treinamento, em fatores espe-
cificos. Com a utilizacdo dessa escala pelas organizacdes,
pode-se vislumbrar a ocorréncia de duas realidades diferen-
tes. A primeira diz respeito a um problema de comunicagdo
interna, isto é, aquele fator que foi mensurado pode estar
tecnicamente bem formulado, mas ndo ha comunicacdo ade-
quada para dissemina-lo dentro da empresa. A segunda pos-
sibilidade é a de que as crencgas estejam fundamentadas por
um processo de comunicacio eficiente, mas existe um proble-
ma real no que se refere ao atributo medido. Nesse caso, o
esforco da organizacdo para reconfigurar crencas vai prece-
der de um processo de melhoria no sistema de treinamento e
s6 depois podem ser utilizadas técnicas de participagdo ativa
e comunicacio persuasiva para mudar a base informacional
das crencgas dos individuos.

Além do uso dessa escala para o monitoramento das
crengas e para identificacdo de necessidades de aperfeicoa-
mento do treinamento empresarial, pode-se vislumbrar sua
utilizagdo em pesquisas que visem relacionar caracteristicas
individuais a efetividade de treinamentos, que tem sido a pre-
ocupagdo de estudiosos no Brasil e no exterior.
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Limitagoes

Para finalizar, € preciso apontar algumas das limita¢des
desse instrumento. A primeira delas é que essa escala foi
desenvolvida num contexto organizacional especifico, o do
Banco do Brasil. Outras aplicagdes, noutros contextos, se-
guidas de andlise que confirmem os parametros psicométricos
aqui encontrados, sdo altamente desejaveis. Uma outra limi-
tacdo diz respeito ao fato de que o modelo MAIS nao foi
integralmente contemplado no processo de construg¢do dos
itens, especialmente no que tange a dimensdo “Apoio”, pe-
las razdes ja explicitadas. Portanto, é recomenddvel que a
presente escala, para fins de diagndstico integral, seja aplica-
da em conjunto com a escala desenvolvida por Abbad e
Sallorenzo (2001).
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