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RESUMO

Este artigo apresenta procedimentos adotados e resultados alcangados na construgao e validagao de
instrumento de pesquisa, com vistas a identificar e avaliar aspectos que influenciam a efetividade de
politicas e praticas de TD&E. A formulacdo dos itens fundamentou-se em conhecimento existente sobre
TD&E, acessado por meio de revisdo de literatura, e de dados levantados por meio de documentos e
entrevistas em uma organizacao financeira. Os itens criados passaram por processo de validagdo semantica
e estatistica, além de pré-teste, resultando em um instrumento com 60 itens. Na validacao estatistica,
realizada com 629 casos, utilizou-se andlise de componentes principais e analise fatorial. Os resultados
indicaram que tais aspectos podem ser representados por quatro fatores: Treinamento (que abrange o
Planejamento e Implementacdo de TD&E; Politicas e Praticas de TD&E, incluindo a Avaliagdo de TD&E;
Contexto Organizacional e Aspectos Individuais. Os indicadores psicométricos do instrumento atendem
a parametros estabelecidos na literatura.

Palavras-chaves: Treinamento, Desenvolvimento, Educacdo, Avaliacao, Efetividade.

ABSTRACT

This article presents procedures and results achieved in the construction and validation of a research
aiming to identify and assess factors that influence the effectiveness of policies and practices of TD &
E. The wording of the items came from existing knowledge about TD & E, accessible from the literature
review, and data collected through interviews and documents in a financial organization. Items created
went through the process of semantics and statistical validation, and pre-test, resulting in an instrument
with 60 items. In the statistical validation, with 629 cases, we used principal component analysis and
factor analysis. The results indicated that these aspects can be represented by four factors: training
(which includes the Planning and Implementation of TD &E; Policies and Practices DT & E, including
the assessment of TD &E; organizational context and individual aspects. The psychometric indicators of
the instrument meets the criteria in the literature.

Key-words: Training, Development, Education, Evaluation, Effectiveness.
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INTRODUCAO

Um dos grandes desafios para as organiza-
¢Oes é garantir que destinagdes orcamentdrias aos
programas de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (TD&E) gerem ganhos de produtivi-
dade e desempenho. Esse desafio da origem a
uma extensa lista de questionamentos e preocu-
pagdes de pesquisadores e profissionais, desde a
descrigao dos processos ideais na busca da efici-
éncia das agdes de TD&E, passando pela defini-
¢do de objetivos que possam ser traduzidos na
eficacia do processo, até a fase de verificagao da
efetividade dos resultados obtidos e do retorno
dos investimentos realizados (Abbad, 1999). O
segmento de pesquisa voltado para a avaliacao
de treinamento é o que tem recebido mais aten-
¢do dos pesquisadores de TD&E. De acordo com
Pilati e Borges-Andrade (2004), “a construcao
de modelos para a mensuragdo de resultados de
treinamento tem sido uma preocupacao crescen-
te dos estudiosos do assunto” (p.48). Formas de
avaliar treinamento vém sendo propostas desde
que surgiram os modelos pioneiros de avaliacdo
de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978). Estudos
posteriores buscaram evolucdes em relagdo as
publicacdes existentes, nas quais se baseavam.
Como exemplos, podem ser citados o modelo
MAIS, de Borges-Andrade (1982); o modelo IM-
PACT, de Abbad (1999); a visdo do processo de
treinamento baseado em uma perspectiva mais
sistémica, tendéncia que se fortaleceu nos anos
1990 (Salas; Cannon-Bowers, 2001); e a aborda-
gem que organiza em trés grupos os aspectos
que influenciam a efetividade dos resultados de
TD&E: individuais, instrucionais e contextuais
(Pilati; Borges-Andrade, 2005).

O interesse da literatura e das pesquisas
referentes ao tema tem sido direcionado para as
acoes de TD&E e seu impacto no comportamento
dos colaboradores posteriormente a participacao
em eventos de instrucdo, enquanto que o estudo
que embasou o presente artigo teve como objetivo
identificar aspectos que influenciam a efetivida-
de de politicas e praticas de TD&E, ou seja, foco
na efetividade dos resultados de um conjunto de
acdes instrucionais ofertadas pela organizacdo
e nao na avaliacdo de eventos isolados. Mesmo
assim, o estudo teve por base o conhecimento
existente sobre andlise de TD&E e do trabalho de

Del Maestro (2004), tnico identificado na litera-
tura com foco em andlise de politicas de TD&E.
O questionario de pesquisa validado por Del Ma-
estro (2004), além de ter sido desenvolvido para
a avaliacdo de politicas de treinamento, apresen-
tava alguns itens passiveis de adaptacdo ao con-
texto de programas de TD&E para profissionais
de tecnologia da informagcao (TI) de organizacoes
financeiras, ambiente em que o instrumento a ser
construido seria aplicado. Os motivos que leva-
ram a escolha estdo associados a grande depen-
déncia de TI por essas organizagdes (entre 2003 e
2006, os 159 bancos brasileiros existentes dupli-
caram a capacidade de processamento e arma-
zenamento de dados e, em 2007, o montante de
despesas e investimentos em TI alcangou R$ 21,4
bilhdes, um aporte financeiro correspondente a
cerca de 40% dos gastos gerais da industria ban-
céria no pais) (Febraban, 2008) e a necessidade
de constante atualizacdao de conhecimentos e ha-
bilidades na &rea de TI para lidar com as inova-
¢Oes surgidas a cada dia. Assim, percebeu-se a
oportunidade e importancia de construgdo e va-
lidacdo de instrumento de pesquisa direcionado
para TI de organizacOes financeiras, visando a
aferir a efetividade das acdes de TD&E destina-
das aos profissionais do segmento.

A revisao de literatura identificou que ins-
trumentos de pesquisa construidos para avaliar
agoes de TD&E ndo tém sido direcionados para
segmentos ou departamentos da organizagao.
Além disso, o processo de TD&E da érea de TI
das organizacdes financeiras retine caracteristi-
cas especificas que o distinguem de um sistema
de TD&E desenhado para atender a organizacao
como um todo. Em vista disso, foi definido que
a metodologia a ser empregada deveria incluir
analise documental e realizacdo de entrevis-
tas com o proprio publico-alvo de aplicacao do
questiondrio. O presente artigo apresenta o refe-
rencial tedrico que embasou a construcdo do ins-
trumento, o método utilizado para construcdo e
validacdo semantica e psicométrica dos itens, os
resultados obtidos na validagao psicométrica da
escala e sugestdes para pesquisas futuras.

REFERENCIAL TEORICO - TD&E

No contexto atual e cenério futuro, a ne-
cessidade de profissionais cada vez mais qua-
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lificados e polivalentes, bem como a integragao
do processo instrucional as demais politicas da
organizacdo, vem aumentando a atencao das
organizagdes para as atividades de TD&E e a
sua importancia (Abbad, 1999).

As agdes organizacionais de TD&E bus-
cam aprendizado e desenvolvimento de conhe-
cimentos, habilidades e atitudes necessarias a
realizagdo das atividades produtivas, com vis-
tas a aumentar a produtividade dos individuos
e, por extensdo, a agregar valor ao desempenho
organizacional e promover o desenvolvimento
da exceléncia humana e profissional de seus
participantes (Bastos, 1991; Borges-Andrade,
2002). Borges-Andrade (1997) descreve o treina-
mento de pessoal como “o esforgo despendido
pelas organizagdes para propiciar oportuni-
dades de aprendizagem aos seus integrantes”
(p.112), cujos fins mais tradicionais estdo rela-
cionados: 1) a identificacao e superagao de de-
ficiéncias no desempenho de empregados; 2) a
preparacao de empregados para novas fungodes;
e 3) ao retreinamento para adaptacdo da mao
de obra a introducdo de novas tecnologias no
trabalho. Borges-Andrade (2002) inclui no con-
ceito de treinamento a busca pela aquisicao de
habilidades atitudinais, descrevendo-o como a
acdo organizacional planejada de modo siste-
matico, que viabilize a aquisicdo de habilidades
motoras, atitudinais ou intelectuais, tornando o
individuo mais competente para desempenhar
varios papéis, no presente ou no futuro.

Abbad, Pilati e Pantoja (2003) propdem
que as varidveis preditoras da avaliagdo de
TD&E sejam agrupadas em trés grandes cate-
gorias: 1) caracteristicas individuais; 2) caracte-
risticas do treinamento; e 3) suporte e clima or-
ganizacional. Os autores apresentam andlise da
literatura e agenda de pesquisa separadamente
para esses grupos, da mesma forma como defi-
nem Pilati e Borges-Andrade (2005), que apenas
alteram a denominacdo do terceiro grupo para
aspectos contextuais.

Os aspectos individuais referem-se as ca-
racteristicas dos treinandos que influenciam o
processo de transferéncia do aprendido para
o trabalho, e, segundo Abbad, Pilati e Pantoja
(2003), referem-se a informacdes demograficas
e funcionais, interesse em aplicar o aprendido,
satisfagdo com o trabalho, liberdade para tomar

decisao sobre como realizar tarefas, grau de ro-
tina de atividades, grau de inovagdo, autoeficé-
cia, I6cus de controle, motivacao para o treina-
mento, entre outras.

Aspectos relacionados ao treinamento
referem-se ao planejamento instrucional, que
envolve escolha dos métodos de ensino e da
linha didatica a ser adotada, e a execucdao do
treinamento. Segundo Lima e Borges-Andrade
(1985, citados por Abbad, 1999), caracteristicas
do treinamento, como definicdo clara dos obje-
tivos, qualidade do material didético, grau de
adequacdo da carga horaria, utilizacdo de técni-
cas didaticas e aplicagdo de avaliacao de apren-
dizagem, sdo importantes varidveis preditoras
do resultado do treinamento. Outras variaveis
relativas a caracteristicas do treinamento sdo
citadas por Carvalho (2003), como tipo ou natu-
reza do curso, drea de conhecimento e proximi-
dade das atividades do curso as situacoes reais
de trabalho, e por Abbad (1999), que considera
também relevantes a escolaridade e o desem-
penho do instrutor, em termos de desempenho
didatico, dominio do contetido e entrosamento
com os participantes.

As variaveis contextuais estdao relacio-
nadas a existéncia de suporte organizacional a
transferéncia do aprendido para o trabalho. Em
alguns relatos de pesquisa, como por exemplo,
Haccoun e Saks (1998), Abbad, Pantoja e Pilati
(2001) e Abbad, Pilati e Pantoja (2003), esse gru-
po de variaveis é denominado suporte e clima
para a transferéncia. Salas e Cannon-Bowers
(2001) citam Baldwin e Ford (1988) para definir
transferéncia de treinamento: “é a extensao em
que conhecimentos, habilidades e atitudes ad-
quiridas em um programa de treinamento sao
aplicados, generalizados e mantidos durante
um periodo de tempo no ambiente de trabalho”
(p.488). Pilati e Borges-Andrade (2005) descre-
vem que os aspectos referentes ao suporte e cli-
ma para a transferéncia formam um conjunto de
fatores externos em relacdo ao contexto de trei-
namento, que estdo presentes no ambiente or-
ganizacional e que influenciam a transferéncia
do aprendido para o trabalho. Os autores citam
estudos que tém descrito “a importancia do su-
porte organizacional a transferéncia de treina-
mento como fator critico para que o treinamen-
to provoque mudangas no trabalho” (p.207),
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como exemplo: Abbad e outros (2001), Abbad,
Gama e Borges-Andrade (2000), Brito, Lima
e Borges-Andrade (2001), Holton III e outros
(1997), Lima, Borges-Andrade e Vieira (1989),
Roullier e Goldstein (1993) e Sallorenzo (2000).
Pilati e Borges-Andrade (2005) citam que as re-
visdes de literatura nacional, de Abbad, Pilati e
Pantoja (2003), e de literatura estrangeira, de Sa-
las e Cannon-Bowers (2001), apontam para evi-
déncias da influéncia das variaveis de suporte e
clima para a transferéncia sobre o resultado do
treinamento.

REFERENCIAL TEORICO - METODOLOGIA
EM PESQUISA ORGANIZACIONAL

A fim de identificar os métodos mais ade-
quados, que pudessem direcionar a pesquisa
que originou o presente artigo para o alcance dos
objetivos definidos, foi investigada literatura a
respeito de metodologia em pesquisa organiza-
cional. Nos textos revisados, identificou-se que
as principais técnicas empregadas na coleta de
dados compdem um debate que os estudiosos
costumam dividir em dois grandes paradigmas:
o quantitativo e o qualitativo.

Segundo Creswell (1994), os dois grandes
paradigmas tém direcionado o pensamento fi-
loséfico e os métodos utilizados em pesquisas
sociais e organizacionais. O autor coloca-se fa-
vordvel ao método qualitativo, argumentan-
do ser um procedimento mais puro, por gerar
conhecimento a partir do processo genuino de
pesquisa, enquanto que o método quantitativo
é regularmente construido com base em traba-
lhos anteriores, no sentido de contribuir para
um corpo de conhecimento ja existente. Guima-
raes e outros (2006) descrevem que a separacao
entre abordagem qualitativa e quantitativa ndao
deve ser interpretada como uma dicotomia e
que o emprego de diferentes técnicas para gerar
informagdes sobre o objeto estudado é de gran-
de valor. Os autores apontam que o uso de téc-
nicas mistas (qualitativas e quantitativas) é um
bom caminho e que é possivel investigar per-
cepcdes de empregados com o uso de diferentes
metodologias. Bauer e outros (2002) percebem
um entusiasmo recente pela pesquisa qualita-
tiva, contribuindo para amenizar o processo de
padronizagdo de cursos de metodologia em uni-

versidades baseados exclusivamente em aulas
de estatistica. Segundo Bauer e outros (2002),
ndo ha quantificagdo sem qualificacdo:

se alguém quer saber a distribuicao de cores
num jardim de flores, deve primeiramente
identificar o conjunto de cores que existem
no jardim; somente depois disso pode-se
comecar a contar as flores de determinada
cor. O mesmo é verdade para os fatos sociais
(Bauer e outros, 2002, p.24).

Tendo em vista os pensamentos dos au-
tores citados e o carater exploratério do estudo
que embasou este artigo, ressalta-se a necessi-
dade da aplicacdo do método qualitativo, pois,
além dos aspectos que influenciam a efetividade
das acoes de TD&E identificados na literatura
revisada, no ambiente sob investigagdo pode-
riam emergir outros aspectos, seja em fungdo
de peculiaridades inerentes ao ramo de atuacao
da organizacdo em estudo, seja ligado a poli-
ticas e préticas de TD&E especificas da area de
TI. Entre as técnicas qualitativas, nesta pesquisa
foram realizadas analise documental e entrevis-
tas individuais. Ludke e André (2001, citados
por Guimaraes e outros, 2006) descrevem que
a andlise documental viabiliza a obtencdo de in-
formacdes complementares que podem revelar
novos aspectos de um problema de pesquisa.
Entretanto, complementam os autores,

muitas informacdes sobre a realidade da
empresa nao constam de documentos, mas
sdo obtidas por meio de relatos de profis-
sionais que atuam nesse contexto. Dai a
necessidade de planejar a forma de obter
essas informacdes. O ideal é que se possam
realizar entrevistas individuais (p.225).

Guimaraes e outros (2006) evidenciam que
Bauer e outros (2002) consideram as entrevistas
individuais como o protétipo da pesquisa qua-
litativa. Para alcancar os objetivos da pesquisa
que embasou o presente artigo, foi essencial rea-
lizar levantamento de dados centrado em ques-
tionario de pesquisa, que permitiu obter maior
namero de informacdes a respeito dos aspectos
estudados. Portanto, a combinagdo de procedi-
mentos quantitativos e qualitativos mostrou-se
o caminho mais vidvel a ser seguido. Em fun-

Contabilidade, Gestdo e Governanga - Brasflia ® v. 14 e n. 1 e p. 3-15 e jan/abr 2011 6



Construcdo e validagdo de instrumento de pesquisa relativo a aspectos que influenciam a efetividade de politicas de TD&E

cado dos relatos dos autores revisados e dos ar-
gumentos apresentados, bem como das carac-
teristicas e do proposito do estudo, a pesquisa
de campo foi planejada e conduzida em trés
etapas: andlise documental, entrevistas indivi-
duais e questiondrio.

A revisdo de literatura realizada, asso-
ciada a delimitacdo e a dados coletados neste
estudo, conforme relatado adiante, indicou
como aspectos que influenciam a efetividade
de politicas de TD&E as caracteristicas das poli-
ticas e praticas de TD&E, dos treinamentos rea-
lizados (incluindo o levantamento de necessida-
des e o planejamento, implementacado e avalia-
cdo de TD&E); e do Contexto Organizacional.

METODOLOGIA EMPREGADA NESTA
PESQUISA

A pesquisa foi realizada junto a profissio-
nais de tecnologia de uma instituicdo financeira
brasileira de grande porte. A andlise documen-
tal compreendeu exame, leitura e andlise de do-
cumentos disponibilizados em bancos de dados,
softwares e instru¢des internas empregadas na
conducéao das acdes de TD&E, a fim de conhecer
objetivos do programa, métodos, processos e
procedimentos de ensino. Examinaram-se tam-
bém formularios, como por exemplo, avaliacoes
de reacdo, verificagdes de aprendizagem e ava-
liagdes de impacto do treinamento no trabalho,
utilizados no processo instrucional. A organi-
zagdo disponibilizou ainda planilhas contendo
dados sobre treinamentos realizados em 2005
e 2006, os quais foram categorizados pelo cri-
tério de utilidade para a pesquisa, a fim de apu-
rar quantidades e percentuais de curso de cada
categoria, e conhecer caracteristicas da politica
de TD&E. Definiram-se as seguintes categorias:
semestre em que o curso ocorreu, modalidade
do curso (interno e externo em turma fechada/
aberta) e tema do curso (especificos de TI, ge-
renciamento de projetos, gestdo e palestras).

As entrevistas foram realizadas com cin-
co Gerentes de Equipe de TI e cinco Analistas
de TI. Os dois segmentos foram escolhidos em
funcdo de representarem a maioria dos postos
de trabalho e de suas atribuicdes estarem dire-
tamente ligadas ao processo produtivo da area.
Foram convidados a participar das entrevistas

profissionais sem vinculos pessoais com os pes-
quisadores. Com base na literatura revisada e
observando a estruturagdo dos aspectos instru-
cionais e contextuais que influenciam a efetivi-
dade de TD&E, foi construido o roteiro de entre-
vistas. Buscando garantir o bom entendimento
quanto a corregdo gramatical, concisao e clareza
do teor das perguntas, foi realizado pré-teste de
validagdo com dois integrantes da populacdo
da pesquisa que ndo participariam das entre-
vistas. A versdo final do roteiro de entrevistas
compreendeu seis perguntas, relacionadas a
identificacdo de aspectos que influenciam a efe-
tividade de TD&E: 1) Que dificuldades ou pro-
blemas enfrentados no trabalho podem, em sua
opinido, ser minimizados com ag¢des de TD&E?
2) Quais foram os resultados (positivos e nega-
tivos) dos treinamentos de que vocé participou
ou de que participaram seus subordinados nos
anos de 2005 e 2006? 3) Que caracteristicas do
treinamento vocé considera ter influenciado es-
ses resultados? 4) Que aspectos relacionados ao
contexto organizacional vocé considera ter in-
fluenciado esses resultados? 5) Vocé aplicou o
que foi abordado no treinamento em situacdes
de trabalho? Se ndo aplicou, por qué? 6) Que
aspectos vocé considera que influenciam a apli-
cacdo no trabalho do conteddo ministrado em
treinamento? As entrevistas foram registradas
por meio de apontamentos e gravacdo de voz
e posterior transcrigdo. Com base nos dados ar-
mazenados, as respostas foram categorizadas
para viabilizar a andlise de contetido e identi-
ficar aspectos que eventualmente mereceriam
aprofundamento na investigacdo. A anélise das
respostas categorizadas trouxe importantes in-
formacdes relativas a aspectos que influenciam
a efetividade de TD&E ndo identificadas na li-
teratura revisada, muitos deles inerentes a ca-
racteristicas especificas da area de TI e/ou de
organizacdes financeiras.

Para a terceira e ultima fase, foi desenvol-
vido questiondrio embasado: na literatura revi-
sada; nos resultados da andlise documental; na
categorizagdo e analise de contetido das respos-
tas das entrevistas; e na Parte 2 (Avaliagao de
Praticas de TD&E) do questionario de pesquisa
de Del Maestro (2004). Inicialmente, foram cons-
truidos itens com base na literatura e na analise
documental e, na sequéncia, com base nos resul-
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tados das entrevistas, foram identificados novos
aspectos ou ratificada a importancia de investi-
gar aspectos observados nas fases anteriores.

O questionario proposto foi objeto de
pré-teste por dez integrantes da populagdo
da pesquisa e de validagdo por grupo de sete
especialistas e juizes, escolhidos entre os inte-
grantes do corpo docente de dois programas
de pés-graduacdo - administragdo e psicolo-
gia organizacional. Os procedimentos de pré-
teste e validagdo por juizes seguiram recomen-
dacao de Pasquali (1999): verificagdo da com-
preensao dos itens e da pertinéncia dos itens
ao construto que representam. N&do foram
elaboradas questdes negativas (Richardson e
outros (1999). Surgiu entdo a versado final do
questionario, com 60 assertivas divididas em
quatro secdes: 1) Politicas e Praticas de TD&E;
2) aspectos relacionados a Levantamento das
Necessidades de TD&E; 3) aspectos relacio-
nados a Planejamento, Implementagdo e Ava-
liacdo de TD&E; e 4) aspectos relacionados a
Contexto Organizacional.

O questionario de pesquisa, disponibi-
lizado eletronicamente, contou com controle
de participacdo, a fim de evitar participagdes
em duplicidade e de funcionarios da organiza-
¢do que nao atuam na area de TI, e a0 mesmo
tempo garantindo que o participante nao fosse
identificado. O respondente s6 conseguia con-
cluir a participacdo caso respondesse a todas
as assertivas e preenchesse todos os dados
funcionais solicitados. Dessa forma, evitou-se
a ocorréncia de valores ausentes. Os pesqui-
sados manifestaram sua opinido sobre o grau
de importancia dos aspectos que influenciam
a efetividade das politicas e praticas de TD&E
utilizando escala de cinco pontos, de 0 (zero)
a 4, em que: 0 (zero) = nenhuma importancia
e, de 1 a 4, refere-se ao grau ascendente de
importancia, sendo 1 = pouca importancia e
4 = muita importancia. A fim de cumprir re-
comendagao de pesquisa de Pasquali (2004), o
questionario ficou disponivel até que a quan-
tidade de participantes alcangasse um ntimero
que pudesse assegurar o minimo de dez res-
pondentes para cada uma das assertivas, com
vistas a garantir representatividade dos dados
coletados para execugao da andlise dos com-
ponentes principais (PC).

ANALISE DOS RESULTADOS ALCANCADOS

A andlise exploratéria das respostas as
perguntas do questionario foi realizada aten-
tando principalmente para o pressuposto da
normalidade, em observéancia ao preconizado
por Tabachnick e Fidell (2006). Foram calcu-
lados o indice de assimetria da curva da fun-
¢do de distribuigdo de freqiiéncias e o indice de
curtose (grau de achatamento curva) para cada
um dos 60 itens do questionario. Os resultados
apontaram que as respostas a 38 dos 60 itens
apresentam indice de assimetria maior que 1
ou menor que -1. As autoras citadas destacam
que, quando a distribuicdo de uma variavel é
normal, os valores de assimetria e curtose sdo
iguais a zero, mas entendem ser aceitaveis valo-
res de assimetria entre -1 e 1. No caso dos dados
desta pesquisa, portanto, das respostas aos 60
itens, 22 apresentaram uma distribuigao aproxi-
madamente normal e 38, uma distribuicao fora
do padrao de normalidade. Apesar da possibili-
dade de transformacao das variaveis, as autoras
ressaltam que, quando se transforma uma va-
ridvel, a interpretacdo se torna mais complexa,
uma vez que se passa a trabalhar com a variavel
transformada. Por exemplo, passa-se a manipu-
lar o logaritmo da variavel Suporte e Contexto
Organizacional, e ndo a prépria variavel. Em
razdo dessa complexidade e considerando pres-
supostos de Pasquali (2004), que destacam que
a normalidade nado tende a ser uma questao re-
levante para a andlise dos componentes princi-
pais, uma vez que esse método suporta desvios
da normalidade (Zerbini, 2003), optou-se por
nao executar a transformacao das variaveis que
nao apresentaram normalidade.

A primeira execucdo da PC foi realizada
com os 60 itens do questiondrio sem fixar na-
mero de componentes. Os resultados obtidos
foram os seguintes: a matriz de correlacdes
mostrou covariancia suficiente para permitir a
busca de componentes e o célculo do indice de
adequagdo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) revelou uma fatorabilidade do instru-
mento muito satisfatéria (igual a 0,95). O indice
de KMO esta baseado nas correlacdes parciais
entre as varidveis, e quanto mais préximo de 1,
maior a comunalidade entre as varidveis e me-
lhor a fatorabilidade do conjunto (Laros, 2004;
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Pasquali, 2004) e, por conseguinte, melhor a
adequacdo da amostra (Del Maestro, 2004). O
nivel de significancia (p < 0,05) do teste de es-
fericidade de Bartlett indicou que a matriz de
correlagdes ndo é uma matriz identidade.

O resultado apresentado na distribuicao
de valores proprios (scree plot) sugeriu a pre-
senca de até dois componentes, mas com pouca
variancia explicada pelo segundo.

O exame dos eigenvalues (valores pro-
prios) sugeriu a presenca de até 12 componentes,
que, todavia, ndo foram suportados pela analise
teérica dos itens, procedimento amparado por
Hair e outros (2005), que abordam o tema da re-
levancia da andlise tedrica posterior a apuragao
dos resultados empiricos. Segundo esses autores,
deve-se evitar o excesso de foco na significancia
estatistica dos valores obtidos, e privilegiar a
base tedrica, que muitas vezes define interpreta-
¢Oes distintas do que demonstram os nimeros.

Em funcado da presenga destacada do pri-
meiro componente explicando a maior parte
da variancia total, uma nova PC foi realizada
fixando um tnico componente. Na nova exe-
cucdo, o componente tnico explicou 31,05% da
varidncia total, as comunalidades dos itens no
componente variaram de 0,04 a 0,57 e as cargas
fatoriais dos itens, de 0,21 a 0,75, porém, como
a base tedrica identificada na revisao de litera-
tura indicava a presenga de quatro componen-
tes ou fatores (Politicas e Préticas de TD&E,
Levantamento das Necessidades de TD&E,

Planejamento, Implementacdo e Avaliacao de
TD&E e Contexto Organizacional), optou-se
por realizar a PC com quatro componentes. Os
resultados indicaram um total de variancia ex-
plicada de 38,5%.

Na continuidade da anélise foi rodada
uma analise fatorial com 4 fatores e rotacdo
PROMAX, optando-se por manter apenas os
itens que obtiveram carga fatorial igual ou su-
perior a 0,35. Este parametro é um pouco supe-
rior ao proposto por Tabachnick e Fidell (2006),
que sugerem desconsiderar cargas inferiores a
0,32. Esse valor é o minimo para que se possa
caracterizar o item como representante do com-
ponente, uma vez que a carga fatorial igual a
0,32 corresponde a 10% da varidncia explicada
(0,32 x 0,32 = 0,10). Onze itens se enquadraram
nessa condicado e foram excluidos, mantendo-se,
dessa forma, 49 itens.

Os resultados obtidos estao apresenta-
dos nas Tabelas 1 a 5, sendo que nas Tabelas
1 a 4 estao apresentados os itens incluidos em
cada um dos fatores, com as respectivas cargas
fatoriais, e na Tabela 5 esta apresentada uma
comparacao entre a base tedrica adotada e o re-
sultado obtido.

O Fator 1 apresentou cargas fatoriais de
0,415 a 0,743, sendo composto por 17 itens, os
quais dizem respeito a aspectos relativos ao trei-
namento: levantamento de necessidades, plane-
jamento e execucdo. Foi o fator que apresentou
o melhor indice de fidedignidade (alfa = 0,92).

Tabela 1 - Fator 1 - Treinamento (levantamento de necessidades, planejamento e execucao).

Item

Carga fatorial

A adequacéo da escolha do fornecedor (instituicdes de ensino superior, organizacdes especializadas em

ensino corporativo, cursos internos) em relagdo as caracteristicas de contetido do treinamento. 0,743
A qualidade do material didatico disponibilizado em aula. 0,723
Os critérios de priorizacdo de necessidades de treinamento serem estabelecidos de forma transparente. 0,703
A z?dequagéo do método de ensino u.tilizado (autoinstrucionais com apostilas, autoinstrucionais via 0668

intranet/internet, presenciais, a distancia) em relagdo as caracteristicas de contetido do treinamento. ’
Possibilitar a participacdo do funciondrio na decisdo do treinamento a ser realizado. 0,667
A qualidade do processo de divulgacao prévia do contetido programatico dos treinamentos. 0,665
A distribuicdo da carga horéria didria do treinamento de modo a ndo sobrecarregar o treinando. 0,661
A adequacao da carga hordria as caracteristicas de contetido do treinamento. 0,655
O funciondrio ser estimulado a participar da escolha do treinamento de que necessita. 0,646
A clareza na definicdo dos objetivos dos treinamentos. 0,641
A distribuicdo equilibrada de ofertas de treinamento ao longo do ano. 0,58
A similaridade entre a situagao de treinamento e a realidade do trabalho. 0,511
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Tabela 1 - (continuagio)

A adequacao dos procedimentos em sala de aula, como aula expositiva, dindmica de grupo, exercicios
praticos e recursos multimidia (CD-ROM, projetores, slides, videos etc) em relacdo as caracteristicas de 0,505
contetdo do treinamento.

A formagdo de turmas com treinandos que apresentem nivel equivalente de conhecimentos e habilidades

exigidos para participar do evento (pré-requisitos). 0,502
O levantamento de necessidades de treinamento levar em conta as aspiracdes pessoais do funcionario. 0,475
Ofertar treinamentos de integragao (enxoval basico de treinamento) para funcionarios que ingressam na 0428
area de tecnologia. ’
O participante permanecer com o material didatico (apostilas, apresentacdes em slides etc.) apés a 0415
conclusao do treinamento. !
Possuir politica de TD&E exclusiva para a drea de tecnologia. *
Os treinamentos ocorrerem em horarios compativeis com a realizagao do trabalho cotidiano. *
*Item desconsiderado por apresentar carga fatorial inferior a 0,35.
Fonte: Dados da pesquisa.
O Fator 2 incluiu itens relacionados a Poli- ~ Apesar de esse resultado parecer incoerente, a
ticas e Praticas de TD&E e a avaliacdo de resul- leitura desses itens indica haver coeréncia com
tados do treinamento, os quais estavam inicial-  os demais. O fator foi composto por 16 itens,

mente considerados junto com os itens relativos ~ com cargas fatoriais variando de 0,377 a 0,774 e
ao planejamento e implementacdo de TD&E.  alfa de Cronbach de 0,90.

Tabela 2 - Fator 2 - Politicas e préticas de TD&E.

Item Carga fatorial
Estimular a atitude colaborativa entre participantes para que ocorra aprendizado durante o treinamento. 0,774
Estimular a pesquisa e o estudo individual autonomo. 0,705
Valorizar a atitude de apoio entre colegas nas tentativas de uso, no trabalho, do que foi aprendido em 0,654
treinamento. !
Valorizar a atitude do chefe imediato em estimular o funciondrio treinado a aplicar no trabalho o que foi 0.621
aprendido em treinamento. !

A avaliacdo da contribuicdo do treinamento para a melhoria do desempenho do funcionario no trabalho. 0,551
Ofertar treinamentos para atender a necessidades especificas, tais como: lideranca, gerenciamento de 0551
projetos e comportamento humano nas organizacées. !

Utilizar a quantidade de horas efetivas de treinamento como critério de avaliacdo das politicas e praticas
0,548
de TD&E.

Garantir a permanéncia dos participantes em sala de aula durante o treinamento. 0,507
A avaliagdo da contribuicao do treinamento para o desenvolvimento da carreira profissional do 0494
funcionario. !
Incentivar a escolarizagdo dos funcionarios. 0,48

Estabelecer quantidade minima obrigatéria de horas de treinamento para o funciondrio, como meta de

0,478

Acordo de Trabalho.

Vincular o levantamento das necessidades de treinamento as estratégias de negdcio. 0,464
Enfatizar a necessidade de desenvolvimento profissional. 0,444
A verificagdo da aprendizagem ao final do treinamento. 0,439
O incentivo a participacdo ativa do funciondrio no processo de aprendizagem. 0,433
Valorizar os instrutores internos. 0,377
A identificacao de lacunas de conhecimento basear-se no mapeamento de competéncias necessarias para "

as equipes e seus integrantes.
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Tabela 2 - (continuagio)

Recompensar os funcionérios que aplicam corretamente no trabalho as novas habilidades aprendidas em "
treinamento.

O levantamento das necessidades de treinamento contar com a participagdo efetiva do chefe imediato.

A indicacdo para treinamento considerar lacunas de conhecimento das pessoas em relagdo as suas .
funcoes.

Conceder autonomia ao chefe imediato para liberar seu subordinado para participar de treinamentos.

*Item desconsiderado por apresentar carga fatorial inferior a 0,35.
Fonte: Dados da pesquisa.

O Fator 3 incluiu 10 itens relacionados a0 de conteddos apreendidos nos treinamentos no
contexto organizacional, com cargas fatoriais  contexto de trabalho, a aplicacdo imediata dos
entre 0,419 a 0,719 e alfa de Cronbach de 0,868. conteudos, a valorizacdo de TD&E e a outras
Os itens incluidos dizem respeito ao suporte  agdes de capacitacdo por empregados e diregdo
material e psicossocial necessarios a aplicacdo da drea, e as caracteristicas da area de TI.

Tabela 3 - Fator 3 - Contexto organizacional.

Item Carga fatorial

A existéncia de recursos materiais (equipamentos, mobilidrio e similares) que possibilitem a aplicacdo, no 0719
trabalho, do que foi aprendido em treinamento. ’

A existéncia de ambiente tecnol6gico que possibilite a aplicacdo no trabalho do que foi aprendido em 0.697
treinamento. !

O apoio a composicao de grupos informais para repasse de conhecimento, fora da agenda de treinamentos da 0,507
area de tecnologia. !

A visdo dos funcionarios de que os treinamentos oferecidos pela organizacao contribuem para o melhor 0474
desempenho dos individuos. !

A exigéncia de atualizacdo permanente em fun¢do do aumento sistematico da carteira de produtos da 0462
organizacao. !

O estimulo aos funcionarios mais experientes para que repassem seus conhecimentos aos demais. 0,462

A valorizagdo estratégica dada pelo colegiado da Diretoria de Tecnologia as questdes de TD&E. 0,444

A frequéncia de mudangas na estrutura organizacional da area de tecnologia. 0,429

A oportunidade de utilizar de imediato no trabalho o que foi aprendido em treinamento. 0,429

O apoio a composicao de grupos informais para repasse de conhecimento, fora da agenda de treinamentos da 0419
drea de tecnologia. ’

O elevado volume de servigos do dia a dia. *

A constante necessidade de obtencao de novos conhecimentos em funcao da evolugdo tecnolégica continua. *

*Item desconsiderado por apresentar carga fatorial inferior a 0,35.
Fonte: Dados da pesquisa.

O Fator 4, incluiu 6 itens, com cargas fa- duos (curso superior realizado, tempo de tér-
toriais variando de 0,371 a 0,696 e alfa de Cron- mino do dltimo nivel de escolarizacdo do indi-
bach de 0,712. Os itens agrupados no fator estdio  viduo, repertério prévio, e proximidade com o
relacionados a aspectos associados aos indivi-  instrutor).

Tabela 4 - Fator 4 - Aspectos individuais.

Item Carga fatorial
A indicagdo para treinamento considerar o curso superior feito pelo funciondrio. 0,696
A indicacdo para treinamento considerar o tempo decorrido entre o término do ultimo nivel de 0.691
escolarizagao do funcionario e o inicio do curso. !
Os treinamentos serem ministrados por colegas. 0,411
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Tabela 4 - (continuagio)

Os resultados individuais obtidos nos treinamentos serem considerados para a ascensao profissional. 0,406

A continuidade do contato entre o treinando e o instrutor apds o final do treinamento. 0,382

A indicacao para treinamento considerar o dominio prévio que o funciondrio tem sobre o contetido do 0371
curso. !

A oferta de treinamentos em novas ferramentas tecnoldgicas estar sincronizada com as novidades do "

mercado.

* Item desconsiderado por apresentar carga fatorial inferior a 0,35.

Fonte: Dados da pesquisa.

A andlise de consisténcia interna por meio
da anélise do alfa de Cronbach, superior a 0,868,
para os fatores 1, 2 e 3 indicou uma boa precisao
ou fidedignidade (Tabachnick e Fidell, 2006).
Segundo Zerbini (2003), a validade das varia-
veis pode ser expressa pelo tamanho das cargas
fatoriais, pois quanto maiores se apresentarem,
mais a varidvel é representativa do fator. A
autora ressalta que um componente pode ser
véalido, mas ndo consistente. Por isso, o alfa de
Cronbach foi extraido para todos os fatores ana-
lisados nesta pesquisa.

A Tabela 5 apresenta uma sintese e com-
paracdo entre os componentes tedricos que
pautaram este estudo e os resultados obtidos na
analise fatorial.

Em relagdo aos dados apresentados na Ta-
bela 5, convém salientar que apesar do agrupa-
mento dos itens, obtido com a analise fatorial,
ter permitido adotar uma denominagao para os
fatores, que é semelhante a utilizada para a ca-
tegorizacdo dos itens no questionario, os itens
que compdem alguns dos fatores sao diferentes
dos que compunham as categorias iniciais. Em
relacdo ao fator Politicas e Praticas de TD&E,
12 dos 18 itens originais permaneceram nessa
categoria e, quatro itens, que inicialmente ha-
viam sido categorizados como de avaliagao de
TD&E foram incluidos no fator: “ A avaliacdo da

Tabela 5 - Sintese dos resultados da analise fatorial.

contribui¢do do treinamento para a melhoria do
desempenho do funcionario no trabalho”; “A
avaliacdo da contribuigdo do treinamento para
o desenvolvimento da carreira profissional do
funcionario”; “A verificagdo da aprendizagem
ao final do treinamento”; e “O incentivo a par-
ticipacdo ativa do funciondrio no processo de
aprendizagem”.

Alguns itens inicialmente categorizados
como de Politicas e Praticas de TD&E foram
excluidos por apresentarem cargas fatoriais bai-
xas: “Conceder autonomia ao chefe imediato
para liberar seu subordinado para participar de
treinamentos”; “Dar preferéncia a oferta de trei-
namentos técnicos (voltados a drea tecnolégica);
e “Recompensar os funcionarios que aplicam
corretamente no trabalho as novas habilidades
aprendidas em treinamento”.

Dos itens que estavam classificados na
categoria Levantamento das Necessidades de
TD&E, 4 foram excluidos - “A identificacdo de
lacunas de conhecimento basear-se no mapea-
mento de competéncias necessarias para as equi-
pes e seus integrantes”; A indicagao para treina-
mento considerar lacunas de conhecimento das
pessoas em relacdo a suas funcdes”; “A oferta
de treinamentos em novas ferramentas tecno-
légicas estar sincronizada com as novidades do
mercado”; e “O levantamento das necessidades

Cargas
L. N° de . N° de Alfa de 8
Componentes Teéricos Ttens Fatores Obtidos Itens Cronbach Min  Mix
Politicas e Praticas de TD&E 18 Politicas e Praticas de TD&E 16 0,90 0,377 0,774
Levantamento das Necessidades de Aspectos individuais 6 0712 0371 0,696
TD&E
Planeiamento. Implementacio e Treinamento (levantamento
jemento, mp ¢ 18 de necessidades, 17 0,92 0415 0,743
Avaliacdo de TD&E . <
planejamento e execucao)
Contexto Organizacional 14 Contexto Organizacional 10 0,868 0,419 0,719

Fonte: Dados da Pesquisa.
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de treinamento contar com a participagdo efe-
tiva do chefe imediato”

O fator “Aspectos Individuais” incluiu
alguns itens que estavam previamente catego-
rizados como de contexto organizacional, mas
uma releitura permite associa-los a aspectos in-
dividuais por tratarem da proximidade entre os
participantes de treinamento e os instrumentos
e do impacto do resultado individual sobre a as-
censdo profissional.

Os indicadores apurados para Levanta-
mento de Necessidades de TD&E sugerem a ne-
cessidade de mais estudos sobre o componente
LNT, a fim de que a pesquisa seja aprimorada
com a inclusdao de mais itens para coleta de
dados. O resultado indica que o repertério dos
participantes dos treinamentos e a proximidade
entre os participantes e os instrutores durante
as agOes de capacitagdo influenciam a efetivida-
de das politicas e praticas de TD&E, sendo que
ap6s os indices obtidos, fica evidente a neces-
sidade de maior aprofundamento do tema em
pesquisas futuras.

Os itens “os treinamentos serem ministra-
dos por colegas” e “dar preferéncia a oferta de
treinamentos técnicos, voltados a area tecnolo-
gica” foram inseridos no questionario em fun-
¢do dos resultados da categorizacao das respos-
tas das entrevistas. Alguns entrevistados apon-
taram que a adocdo da pratica de utilizar ins-
trutores internos para ministrar cursos parece
gerar resultados mais satisfatorios e a analise
documental realizada permitiu apurar que, em
2005 e 2006, respectivamente, 29,19% e 19,57%
dos eventos instrucionais foram ministrados
por colegas.

O item “dar preferéncia a oferta de treina-
mentos técnicos, voltados a drea tecnoldgica” foi
excluido por apresentar carga fatorial baixa e,
portanto, ndo ser representativo do fator. Talvez
arevisao da redacao do item possa trazer contri-
buicdo para a analise do tema em pesquisas futu-
ras. Esse tema merece ser mais bem investigado
no futuro uma vez que a area de TI exige prepa-
ro técnico e atualizacdo constante, com grande
montante de investimentos: a analise documen-
tal mostrou que, em 2005, 60% dos eventos ins-
trucionais disponibilizados se referiram a cursos
com conteddo especifico para a drea tecnoldgica,
e, em 2006, esse percentual foi de 62,17 %.

Para Contexto Organizacional dos 14 itens
categorizados previamente, 3 foram eliminados
(Os treinamentos ocorrerem em horérios com-
pativeis com a realizagdo do trabalho cotidiano;
A constante necessidade de obtencdo de novos
conhecimentos em funcdo da evolucao tecnol6-
gica continua; O elevado volume de servigos do
dia a dia), 10 se mantiveram no fator e 1 foi in-
cluido no fator “aspectos individuais”.

As medidas de tendéncia central e de dis-
persdo para as seis escalas identificadas estdo
apresentadas na Tabela 6.

Tabela 6 - Resultados da Analise Descritiva.

Valores

Média DP ———
Min. Max.

Fatores

Treinamento (Planejamento e
Implementacao)

Politicas e Praticas de TD&E
(incluindo Avaliagao)
Contexto organizacional 3,21 0,58 0,50 4,00

Aspectos individuais 2,17 0,73 0,50 4,00

344 050 035 4,00

323 055 081 4,00

Fonte: Dados da Pesquisa.

Nessa etapa da analise, as comparagodes fo-
ram realizadas entre os fatores, a fim de apurar
o grau de importancia, definido em funcado das
médias, dos quatro conjuntos de itens identifica-
dos na fase anterior do tratamento dos dados.
Na anélise dos valores minimos, observou-se
unanimidade, entre os respondentes, de que
existe algum grau de importancia em todos os
aspectos que representam os fatores, na medida
em que ndo foi assinalado zero (nenhuma impor-
tancia) para quaisquer itens. A comparagdo das
médias e desvio padrdo indica que os aspectos
foram considerados importantes, sendo que As-
pectos Individuais teve média menor que os de-
mais fatores e apresentou desvio-padrao maior,
o que indica maior variabilidade nas respostas.

CONSIDERACOES FINAIS

A construcdo dos itens foi baseada em as-
pectos identificados em revisdao de literatura a
respeito do conhecimento existente sobre ava-
liacdo de TD&E, do trabalho de Del Maestro
(2004), e de dados levantados por meio de do-
cumentos e entrevistas, na drea de tecnologia da
informagdo de uma organizagdo financeira.
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A coleta de dados qualitativos, para de-
senvolvimento de questiondrio, acrescentou con-
tribui¢des aos resultados do estudo realizado,
uma vez que identificou aspectos adicionais
aos relatados na literatura: ofertar treinamentos
de integracdo (enxoval basico de treinamento)
para funciondrios que ingressam na area de tec-
nologia; a oferta de treinamentos sincronizada
com as novidades de mercado; necessidade de
consideracdo da formacao do profissional para
identificacdo de necessidades de treinamento;
entre outros.

Os resultados indicaram que tais aspectos
podem ser representados por quatro fatores:
Treinamento (Planejamento e Implementacao
de TD&E (alfa de Cronbrach 0,92), Politicas e
Praticas de TD&E, incluindo avaliagao (0,90),
Contexto Organizacional (0,86), Aspectos indi-
viduais (0,71). As escalas apresentaram indica-
dores psicométricos adequados e, excecao feita
ao fator Aspectos Individuais, os indicadores
obtiveram indice de consisténcia superiores a
0,80 (Pasquali, 2004). O percentual de variancia
explicada pela escala foi de 38,5%, o que é con-
siderado bom para as ciéncias sociais, mas, mes-
mo assim, é recomendado que sejam feitas no-
vas aplicacdo do instrumento e novas anélises
fatoriais para verificar se a estrutura fatorial se
mantém em diferentes amostras. Por tratar-se
de instrumento aplicado pela primeira vez, a
sugestdo é a reavaliacdo, aprimoramento, e/ou
manutencao de itens que ndo obtiveram carga
fatorial suficiente neste primeiro estudo.

Recomenda-se, ainda, reconstruir uma
escala de Levantamento de Necessidades de
TD&E, com base em revisdo tedrica do tema,
considerando os itens que constituiram o fator
“ Aspectos Individuais”. Adicionalmente, consi-
derando o fato de ter sido a primeira aplicacao
da escala, recomenda-se nova aplicacdo man-
tendo os excluidos neste primeiro estudo, para
verificar se em uma nova amostra esses resulta-
dos se mantém.

Questoes identificadas como interessantes
para novas investigacdes sao: Enfase no aprimo-
ramento de conhecimentos em ferramentas tec-
noldgicas ou na participacdo em treinamentos
voltados para assuntos relativos aos negécios da
organizagao? Qual a melhor alternativa para os
profissionais de tecnologia? Pesquisas futuras

que fornecam diagnostico relativo a formagdo
necessdria a novos profissionais de tecnologia
bancaria no pais também serao bem-vindas. A
investigacdo da efetividade de acdes de TD&E
voltadas para o atendimento de necessidades
especificas e transitorias na drea de TI pode ser
interessante, na medida em que, neste estudo,
foi apurado um caso de sucesso de treinamento
direcionado para necessidade momentanea (ge-
renciamento de projetos). Serdo também bem-
vindas pesquisas futuras: 1) na drea de TI de
outra organizacdo financeira de mesmo porte,
com o proposito de confrontar resultados com
os obtidos neste estudo, podendo, neste caso,
ser utilizado o mesmo instrumento de pesquisa;
e 2) na area de TI de organiza¢des de mesmo
porte, mas de outros segmentos do mercado,
também com propoésitos comparativos.
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