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Resumo

O sucesso das empresas dependera da velocidade com que as pessoas possam adquirir e
transferir novas ideias e informagdes. Um instrumento que diagnostica fatores que afetam
a transferéncia de treinamento foi estudado no Brasil, visando a obtengido de evidéncias
de validagio fatorial e preditiva. E chamado Learning Transfer System Inventory — LTSI,
composto por 89 itens. Foi respondido por 898 membros de sete organizagdes brasileiras,
no final de eventos de treinamento e desenvolvimento (T&D). A andlise da méxima veros-
similhanga com rotagao obliqua foi a abordagem da andlise fatorial exploratéria utilizada.
A andlise paralela foi utilizada para decidir sobre o numero de fatores a extrair e o peso
fatorial de .3, para decidir sobre o nimero de itens a reter em cada fator. Encontraram-se
12 fatores, cujos alfas variaram entre .78 e .90. Entre 3 e 12 meses depois, foram aplicados
os instrumentos de Impacto do Treinamento em Largura e o de Suporte & Transferéncia
de Treinamento, desenvolvidos no Brasil e com boas evidéncias de validade. Correlagdes
moderadas e fracas foram encontradas entre escores desses instrumentos e nove fatores
do LTSI O instrumento tem evidéncias de validade e pode ser utilizado pelos gestores
de T&D no Brasil.
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Learning Transfer System Inventory: evidences of validity for Brazil

Abstract

Business success depends on the speed at which people can acquire and transfer
new ideas and information. This study aimed to obtain factorial and predictive evi-
dence of validity, in Brazil, of the Learning Transfer System Inventory — LTSI. Its 89
items were answered by 898 members of seven Brazilian organizations, at the end
of training and development events (T&D). The exploratory factorial analysis was
used, with the method of maximum verisimilitude analysis and oblique rotation. The
decision on the number of extracted factors (12) was made with the parallel analysis.
The factorial weight of .3 was used to decide the number of items to retain in each
factor. Cronbach’s alpha varied from .78 to .90. Between 3 and 12 months later, two
instruments were used, in order to assess the impact of those events and the support
for the transfer of training. Both were previously developed and validated in Brazil.
Weak or moderate correlations were found between scores of these instruments and
nine LTSI factors. The instrument has evidence of validity and may be used by T&D

managers in Brazil.

Keywords: learning; transfer of learning; factor and predictive validation

INTRODUCAO

Paulo ¢ gerente de uma empresa brasileira de produtos eletronicos. A area de
gestdo de pessoas o enviou para um treinamento sobre gestio de processos. Ao
retornar para o local de trabalho, apresentou ideias inovadoras para melhorar os
processos de trabalho do departamento. Seu superior informou que nada daquilo era
possivel na empresa. Casos assim sdo comuns nas organizag¢des. Elas investem em
capacitagdo e o que foi adquirido ndo é transferido para o trabalho. Treinamentos
nas organizagdes ndo produzirdo os efeitos necessarios se os conhecimentos,
habilidades e atitudes, neles adquiridos, ndo forem transferidos para as atividades
de trabalho (Aguinis & Kraiger, 2009). A facilitagdo dessa transferéncia, dentro e
fora daqueles treinamentos, deve receber mais atengdo da pesquisa cientifica (Noe,
Clarke, & Klein, 2014).

A literatura cientifica foi caracterizada pela medida inconsistente de transfe-
réncia de treinamento e pela grande variabilidade nos resultados significativos
(Blume, Ford, Baldwin, & Huang, 2009). Esses resultados foram organizados
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em trés niveis (organizacional, dos proprios treinamentos e individual), por
Tonhiduser e Biiker (2016). Estas autoras salientaram, no nivel organizacional, o
suporte social e circunstdncias estruturais e organizacionais presentes no local
de trabalho como as variaveis mais importantes. Diagnosticaram falta de clareza
sobre o papel das varidveis individuais, quando elas tém efeitos significativos
sobre a transferéncia, e a necessidade de investigacdo adicional sobre o papel do
desenho instrucional dos treinamentos. As evidéncias cientificas que fundamen-
tam prescri¢des praticas foram sintetizadas em trés dimensdes (Ford, Baldwin,
& Prasad, 2018): 1) pessoal (personalidade, motivagdo, autoeficdcia, dominio de
habilidades), 2) desenho de treinamento e sua implementa¢do (estabelecimento
de objetivos pelo treinando, natureza e sequenciamento de estratégias instrucio-
nais) e 3) ambiente de trabalho (oportunidade de aplicagdo do que foi adquirido,
suporte de colegas e supervisor). Estes autores enfatizaram a grande importancia
do suporte recebido de colegas e do supervisor. Mas ressaltaram que pouco é
conhecido sobre os efeitos das experiéncias de trabalho que ocorrem entre o
momento em que o individuo finaliza o treinamento e 0 momento em que a
transferéncia é mensurada. Quanto a esta mensuragio, lembraram que distintos
instrumentos podem levar a diferentes conclusdes sobre a transferéncia e que
eles deveriam obter dados de multiplas fontes.

A pesquisa brasileira sobre transferéncia de treinamento, quando comparada a
realizada em outras subareas da psicologia organizacional e do trabalho, é profi-
cua. Existem publicagdes que descrevem instrumentos de medida com evidéncias
de validade e que relatam os efeitos de muitas variaveis antecedentes (Zerbini &
Abbad, 2010). Dentre estas, as de suporte ambiental sdo as que apresentam maior
poder de explicacdo da transferéncia de treinamento, seguidas de variaveis relati-
vas a caracteristicas dos treinandos e dos treinamentos. Essas autoras, entretanto,
identificaram a necessidade de investigar concomitantemente essas variaveis. Isto
seria possivel com um instrumento de diagndstico que as integrasse. Os resultados
da revisdo dessas autoras foram posteriormente confirmados com uma amostra
mais ampla e atual de pesquisas (Cassiano & Borges-Andrade, 2017). Contudo,
estes autores apontaram limita¢des metodologicas de muitas dessas pesquisas.
Uma delas foi a obten¢io simultinea de dados relativos as varidveis antecedentes
e as medidas de transferéncia de treinamento, o que poderia resultar em elevagdo
dos escores de correlagio entre elas.

O presente artigo relata um estudo que objetivou obter evidéncias de validagédo
tatorial e preditiva, no Brasil, do Learning Transfer System Inventory — LTSI (Holton
III, Bates, & Ruona, 2000). Esse instrumento diagnostica um amplo conjunto de
fatores que afetam a transferéncia. Ao contrario das medidas ja encontradas no
Pais, que sdo aplicadas quando o individuo ja retornou ao posto de trabalho, o
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LTSI ¢é aplicado no final de eventos de T&D. Néo possui caracteristicas tipicas de
questionarios de avaliagdo de reagdo, também ja existentes no Brasil. Sua vantagem
esta no levantamento de dados no final desses eventos, e ndo alguns meses depois
deles. Este levantamento tardio inviabiliza a intervenc¢ao precoce nos treinamentos
e nas organizagdes que neles investem.

TRANSFERENCIA DE APRENDIZAGEM PARA O TRABALHO E O SEU
DIAGNOSTICO

Transferéncia de treinamento pode ser definida como a aplica¢do, no traba-
lho, dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridas em treinamento, bem
como sua posterior manuten¢do durante certo periodo de tempo (Baldwin & Ford,
1988; Xiao, 1996). As primeiras teorias de transferéncia de aprendizagem fizeram
convergir seu interesse para o numero de elementos idénticos nas situagdes e nos
comportamentos, antes e depois da aquisi¢do, para explicar sua transferéncia. Um
quadro conceitual sobre o processo de transferéncia de treinamento, que propoe
um modelo de entradas e saidas e condi¢des para essa transferéncia, foi elaborado
por Baldwin e Ford (1988). Esse modelo estd fundamentado em teoria de sistemas
e ¢é util para subsidiar um diagndstico de transferéncia de aprendizagem para o
trabalho. O aumento das revisoes de literatura e meta-analises sobre a eficacia do
treinamento tornou o conhecimento de certos elementos do modelo conceitual dos
referidos autores mais abrangente e estabelecido (Aguinis & Kraiger, 2009; Blumeet
al., 2009; Burke & Hutchins, 2007; Cassiano & Borges-Andrade, 2017; Ford et al,,
2018; Tonhauser & Biiker, 2016; Zerbini & Abbad, 2010).

O grau de aplicagao do que foi adquirido é um dos principais resultados do
treinamento. Permite avaliar em que medida determinada a¢do de capacitagio
foi, ou ndo, bem-sucedida. A avaliagido dessa transferéncia é critica na determi-
nacéo dos efeitos e resultados do treinamento. No entanto, para determinar essa
eficicia, é também necessario analisar os aspectos particulares da concep¢ao
do treinamento, do ambiente de trabalho e das caracteristicas dos participantes
que influenciaram a transferéncia (Alvarez, Salas, & Garofano, 2004). Existem
modelos que identificam os principais fatores que influenciam a transferéncia
da aprendizagem, mas a maioria ndo apresenta escalas de medida validas e
com boas qualidades psicométricas para avaliar esses mesmos fatores. O LTSI
¢é conhecido como o instrumento com maior validade para avaliar os fatores
que influenciam a transferéncia, para o trabalho, do que foi adquirido em
treinamento (Velada, 2007).
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A primeira versdo foi denominada de Learning Transfer Questionnaire —
LTQ, desenvolvida por Holton III, Bates, Seyler e Carvalho (1997). Esse pri-
meiro questiondrio possuia nove fatores e era composto por 66 itens, sendo
que 49 foram retirados do instrumento sobre clima de transferéncia proposto
por Rouiller e Goldstein (1993). Os demais foram acrescentados pelos autores.
Com o objetivo de desenvolver um instrumento que englobasse uma maior
quantidade de fatores, o LTQ foi melhorado por Holton III et al. (2000). A
estrutura conceitual do novo instrumento foi baseada no modelo de avalia-
¢do focado no desempenho individual, proposto por Holton IIT (1996). A
designacdo “sistema de transferéncia” foi utilizada por ser mais ampla e por
englobar fatores inerentes ao individuo, a formagéo e a organizagéo, suscetiveis
de influenciar a transferéncia para o desempenho das fun¢des. Esse modelo
propoe trés resultados primarios de uma intervengido formativa: aprendiza-
gem, desempenho individual e resultados organizacionais. Visando ajustar a
medida ao modelo, os nove fatores previamente identificados foram acrescidos
de outros sete fatores encontrados na literatura cientifica, por Holton III et
al. (2000). O novo instrumento, denominado LTSI, passou a incluir 112 itens
que representavam 16 fatores.

O LTSI encontrava-se dividido em dois dominios de construtos diferentes:
o primeiro, relativo ao treinamento especifico, com 76 itens que representa-
vam 11 fatores; e o segundo, relativo a organizac¢do em geral, composto por 36
itens que representavam cinco fatores. Para testar a validade do LTSI, foram
recolhidos dados de 1616 treinandos, provenientes de uma grande variedade
de industrias, que frequentaram diversos programas de treinamento (Holton
III et al., 2000). Os dois diferentes dominios do instrumento foram submeti-
dos a analises fatoriais independentes. O instrumento final resultou em 68
itens com 16 fatores. No entanto, alguns desses fatores apresentaram baixas
consisténcias internas. Com o objetivo de melhorar a consisténcia interna das
referidas escalas, foram acrescentados 21 novos itens de investigagdo aos 68
existentes (Holton III & Bates, 2002). A versdo mais recente do LTSI engloba
89 itens que representam 16 fatores de transferéncia (Tabela 1). Além dessa
versdo estadunidense, investigacées buscaram encontrar evidéncias fatoriais
de validagdo fatorial desse instrumento em Portugal (Velada, Caetano, Bates,
& Holton III, 2009), Franc¢a (Devos, Dumay, Bonami, Bates, & Holton III,
2006), Tailandia (Yamnill, 2001), Taiwan (Chen, Holton III, & Bates, 2005),
Jord4nia (Khasawneh, 2004), Alemanha (Bates, Kauffeld, & Holton III, 2007)
e Ucrania (Yamkovenko, Holton III, & Bates, 2007). O LTSI é uma medida
bastante util para o diagndstico antecipado do sistema de transferéncia de
T&D nas organizagdes.
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Tabela 1
Fatores e definigoes do LTSI

NUMERO FATORES DEFINICOES

FATOR
Relativas ao Treinamento Especifico

1 Prontidao do Aprendiz Extensdo na qual os individuos estdo preparados para
entrar e participar do treinamento.

2 Motivagéo para Transferir Dire¢ao, intensidade e persisténcia de esforgo visando
utilizar no trabalho as competéncias adquiridas.

3 Resultados Pessoais Grau em que a aplicagdo do treinamento no trabalho

Positivos leva a resultados que sdo positivos para o individuo.

4 Resultados Pessoais Extensdo na qual os individuos acreditam que nao

Negativos aplicar as competéncias aprendidas levara a resulta-
dos negativos.

5 Capacidade Pessoal de Extensdo na qual os individuos tém tempo, energia e

Transferir espago mental no seu trabalho para fazer as mudan-
¢as requeridas para transferir aprendizagem.

6 Apoio dos Colegas Extensdo na qual os colegas dao apoio e reforcam o
uso no trabalho do que foi aprendido.

7 Apoio do Supervisor Extensdo na qual os supervisores e gerentes apoiam e
reforgam o uso do treinamento no trabalho.

8 Sangoes do Supervisor Extensdo na qual os individuos percebem respostas
negativas dos supervisores e gerentes quando aplicam
no trabalho competéncias aprendidas em treina-
mento.

9 Validade de Conteudo Extensdo na qual os treinandos julgam que o contet-

Percebida do do treinamento reflete acuradamente os requisitos
do trabalho.

10 Planejamento de Trans-  Extensdo na qual o treinamento foi planejado e

feréncia oferecido para dar aos treinandos a capacidade de
transferir aprendizagem para o trabalho e que as
instrugdes do treinamento estao de acordo com os
requisitos do trabalho.

11 Oportunidade de Uso Extensao na qual os treinandos recebem ou obtém
recursos e tarefas no trabalho que lhes permitem usar
o que aprenderam no trabalho.

Relativas a Organizagdo em Geral

12 Esfor¢o de Transferén- Expectativa de que o esfor¢o empreendido para

cia - Expectativas de transferir a aprendizagem levara a mudangas de
Desempenho desempenho no trabalho.
13 Expectativas de Desem-  Expectativa de que mudancas de desempenho no

penho e Resultados

trabalho levardo a resultados valorizados.



Learning transfer system inventory 149

14 Resisténcia/Abertura a Extensdo na qual normas grupais predominantes
Mudangas sao percebidas pelos individuos como resistentes ou
desencorajadoras ao uso de competéncias adquiridas
em treinamento.

15 Autoeficicia de Desem-  Crenga geral do individuo de que ele é capaz de mu-
penho dar seu desempenho quando quer fazé-lo.

16 Orientagao de Desem- Indicadores formais e informais da organizagio sobre
penho o desempenho do individuo no trabalho.

Fonte: Adaptado de Holton III et al. (2000, pp. 344-346).

IMPACTO DO TREINAMENTO EM LARGURA E SUPORTE A
TRANSFERENCIA DE TREINAMENTO

Ha trés tipos de validade: a de critério, a conceitual e a facial (Schweigert, 1994).
A validade de critério é o grau em que um método de medicdo se correlaciona com
outros métodos ja estabelecidos para o mesmo fendémeno. Existem dois tipos de
validade de critério: preditiva e concorrente. A validade preditiva é o grau com que
o resultado de um teste ou medida prevé o comportamento futuro do individuo. A
versdo francesa do LTSI teve sua validade preditiva verificada (Devos et al., 2006).
Contudo, essa validade néo foi verificada na grande maioria dos paises. Como ela
ocorreria no Brasil? Para a verificagdo dessa validade no Pais, era preciso utilizar
boas medidas de critério. Os instrumentos de medida de impacto do treinamento
em largura e o de suporte a transferéncia de treinamento foram os escolhidos para
fornecer essas medidas.

O impacto do treinamento no trabalho pode ser entendido como o efeito
do treinamento no desempenho do individuo ao retornar ao trabalho e com-
preende nogdes de desempenho e motivagdo (Abbad, 1999). Esse impacto pode
ser medido em profundidade - efeitos relacionados aos conteudos ensinados
nos programas de treinamentos — e largura ou amplitude - efeitos referentes
a desempenhos gerais esperados pela organizacido (Borges-Andrade, 2002). A
medida de suporte a transferéncia de treinamento foi construida por Abbad (1999)
e possui dois fatores: “suporte psicossocial a transferéncia” e “suporte material a
transferéncia”. O primeiro avalia o apoio gerencial, social e organizacional para
a aplicagdo do aprendido no trabalho. O fator suporte material a transferéncia
avalia a qualidade, a quantidade e a disponibilidade de recursos materiais e
financeiros, assim como a qualidade e adequagéo do local de trabalho para que
ocorra a transferéncia de treinamento.
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DELIMITACAO DO PROBLEMA E OBJETIVOS DO ESTUDO

As organizagdes de hoje mudaram suas praticas de recursos humanos (por
exemplo, participagdo dos trabalhadores, condi¢des de trabalho flexiveis, trei-
namento) como fatores de custo obrigatdrios para considerd-los como armas
estratégicas na batalha por vantagem competitiva. Consistentemente incluidas
em qualquer discussdo de tais praticas, estdo os treinamentos de funcionarios
(Combs, Liu, Hall, & Ketchen, 2006). O treinamento eficaz certamente tem
potencial para aumentar os conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) e
capacitar os funcionarios para alavancar seus CHAs em beneficio da organi-
zagao (Becker & Huselid, 1998; Combs et al., 2006).

Entretanto, as organizagdes continuam a se perguntar sobre o rendimento
real dos gastos com a capacitagdo de funciondrios. Apesar dos grandes
investimentos e potenciais beneficios do treinamento, os gestores organi-
zacionais, muitas vezes, ndo tém certeza de que os funciondrios tenham
um desempenho diferente ao retornarem ao trabalho apds a capacitagdo
(Blume et al., 2009).

Diante de tal cendrio, propde-se, neste estudo, validar no Brasil o LTSI para
permitir as empresas a utilizacdo de um instrumento que contribua no diag-
nostico dos fatores que afetam a transferéncia de aprendizagem, visando tomar
medidas corretivas e alternativas que permitam e maximizem a transferéncia
positiva. Os estudos realizados na area de transferéncia tém mostrado que o
LTSI é um instrumento valido, quer em termos de relevancia tedrica e pratica,
quer em termos de qualidades psicométricas (Velada, 2007).

O objetivo geral deste estudo é o de realizar a validade fatorial e predi-
tiva do LTSI no Brasil, pelo que sdo levantadas as seguintes perguntas de

investigacao:

1. A realizagdo de analises fatoriais exploratorias da versdo Brasileira do LTSI
ira resultar numa estrutura fatorial consistente com a estrutura fatorial da
versdo original do LTSI?

2. Qual das versdes do LTSI serd mais apropriada para utiliza¢do no Brasil?
A versdo com 68 itens — aqui denominada versdo C - ou a versido com o0s
89 itens — aqui denominada versdo D?

3. Essaversdo brasileira é capaz de prever respostas posteriores, obtidas pelos
instrumentos de impacto do treinamento em largura e o de suporte a trans-
feréncia de treinamento, desenvolvidos por Abbad (1999) e amplamente
utilizados no Brasil?
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METODO

Parte I: Validagdo Fatorial

Partiu-se da versdo do LTSI que obteve evidéncias de validagdo em Portugal
(Velada et al., 2009) e utilizada em estudos posteriores divulgados em Portugal
(Lopes, Bidarra, & Barreira, 2016) e no Brasil (Veloso, Silva, Silva, & Caetano,
2015). Essa versao em portugués europeu passou por um rigoroso processo que
envolveu a utilizacdo de tradugdes bilaterais. O processo foi iniciado com uma
tradugdo direta da versdo inglesa do LTSI para uma versdo portuguesa, por um
individuo bilingue. Em seguida, dois tradutores bilingues e independentes (um
nativo inglés e outro portugués) traduziram novamente para o inglés. Terminou
com a revisdo final de um dos autores do LTSI (Velada, 2007). Tendo em vista
esse processo, julgou-se desnecessdrio outro processo de traducéo do inglés para
o portugués brasileiro. O presente estudo adaptou o instrumento desenvolvido e
utilizado em Portugal a realidade das organizagdes brasileiras. Foi aplicado em
vinte pessoas que tinham finalizado diferentes treinamentos em diversas orga-
niza¢des. Depois de responderem, elas foram entrevistadas para identificarem
problemas de compreensao da redagdo realizada em portugués europeu. Os itens
que emergiram com tais problemas foram reescritos em portugués brasileiro, por
meio de consulta a versdo original do LTSI em inglés, para que fosse evitado o
distanciamento entre a futura versdo brasileira e a atual original estadunidense.
A nova versdo foi aplicada numa segunda amostra de dez pessoas. Alguns proble-
mas de compreensdo voltaram a emergir e um novo processo de revisao do texto
foi realizado, tal como o anterior. Uma terceira aplica¢do, em mais dez pessoas,
demonstrou que ndo mais existiam problemas de compreensao.

O LTSI aplicado no presente estudo possui 89 indicadores. Para avaliar o dominio
especifico do treinamento foram utilizados 63 indicadores e, para avaliar o dominio
geral da organizagdo, foram utilizados 26 indicadores. Todos os itens foram res-
pondidos numa escala tipo Likert de 5 pontos, em que 1 corresponde a “Discordo
Completamente” e 5 corresponde a “Concordo Completamente”. O questiondrio
foi aplicado presencialmente. Iniciava com uma descricao do objetivo da pesquisa
e informava que a participacdo dos respondentes era voluntaria e anénima. Foi
necessario solicitar aos participantes que informassem seus e-mails para contato,
preferencialmente pessoais. Tal solicita¢do visou obter um enderego eletrénico para
posterior envio dos instrumentos que avaliariam impacto de treinamento e suporte
a transferéncia, objetivando a verificagdo da validade preditiva, descrita na préxima
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se¢do. Foram seguidos, em ambos procedimentos de coleta de dados, os cuidados
éticos individuais e institucionais em pesquisa, preconizados pela APA (2017).

Tendo em conta que os indicadores do LTSI representam dois dominios de
construtos distintos, os autores que validaram esse instrumento em outros paises
realizaram duas andlises fatoriais separadas (Chenet al., 2005; Holton III et al,,
2000). Para cada uma dessas analises fatoriais exploratorias, foram realizadas duas
analises diferentes. Da mesma forma que nos outros paises, neste estudo foram
realizadas analises fatoriais separadas por construtos (especifico e geral) e também
com os dois construtos juntos. Para a validagéo fatorial da versdo brasileira, foram
aplicados, presencialmente, ao final de treinamentos, 1200 questionarios em sete
organizagdes publicas e privadas, que concordaram previamente com a realizagdo
da pesquisa, localizadas nas regides nordeste e centro-oeste do Brasil. Desses, 898
foram considerados validos, o que corresponde a aproximadamente 74.8% da amos-
tra. Os questionarios excluidos possuiam muitos itens sem resposta ou uma unica
resposta em todos os 89 itens. Isso sugeriu, respectivamente, que os participantes
cansaram de responder e que ndo chegaram a ler as perguntas.

A andlise fatorial exploratéria (AFE) ¢é considerada uma técnica estatistica
apropriada quando o estudo ndo tem uma forte sustentagdo tedrica e quando a
estrutura subjacente ao instrumento ainda nio estd bem definida (Nunnally, 1978).
De acordo com outros estudos que também realizaram testes a validade de cons-
truto do LTSI (e.g., Chen et al., 2005), o método de extracdo de fatores da maxima
verossimilhanga é mais adequado do que o de componentes principais, quando o
objetivo do estudo ¢ a identificagdo de estruturas latentes. A rotagdo obliqua é o
método de rotagdo de fatores mais adequado quando é esperada a existéncia de
alguma correlagdo entre as variaveis latentes. A andlise da maxima verossimilhanga
com rotagdo obliqua foi a abordagem da AFE utilizada neste estudo.

Nas AFEs realizadas neste estudo, foram considerados os seguintes critérios de
decisdo: auto valor maior do que um, andlise paralela para decidir sobre o nimero
de fatores a extrair e o peso fatorial de .30 para decidir sobre o numero de indi-
cadores a reter em cada fator. O critério de andlise paralela tem sido considerado
o procedimento mais confiavel na verificagdo do numero de fatores a serem reti-
dos (Hayton, Allen, & Scarpello, 2004). No estudo de simulagdo mais abrangente
realizado até hoje, foram comparados o critério de GK, o teste de Bartlett, o teste
scree de Cattell, o critério da média minima de correlagdes parciais (MMCP) de
Velicer e o critério de Analise Paralela (AP) de Horn (Zwick &Velicer, 1986). O
critério AP de Horn foi o procedimento mais preciso, indicando o numero correto
de fatores em 92% dos casos, e mostrou ser o melhor método em todas as condigdes
de decisao. Por isso, foi o critério adotado neste estudo, apesar de néo ter sido o
critério utilizado nos estudos feitos nos outros paises.
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Parte II: Validagio Preditiva

De trés meses a um ano ap6s o treinamento, os respondentes do LTSI rece-
beram um e-mail com os instrumentos de impacto do treinamento em largura
e o de suporte a transferéncia de treinamento. Este e-mail, assinado pelos dois
autores do presente artigo, explicava que o contato dava prosseguimento a primeira
coleta de dados realizada presencialmente, ha algum tempo, e descrevia o obje-
tivo da segunda coleta de dados. Reiterava a confidencialidade destes e o carater
voluntario da participag¢do. O propdsito foi obter indicadores que possibilitassem
correlacionar os dados desses questiondrios com os anteriormente obtidos por
meio da aplicagdo do LTSI. Os instrumentos foram previamente desenvolvidos
no software EFS survey (versiao 7.0). O questionario permanecia acessivel aos
participantes por cerca de trés meses, a partir da data em que eles recebiam o
primeiro convite. Durante esse periodo, dois lembretes por semana, em média,
foram enviados aos participantes. Somente a primeira autora do presente estudo
acompanhou esse processo.

O instrumento de medida de impacto do treinamento em largura foi cons-
truido e validado por Abbad (1999) e inclui 12 itens, associados a uma escala de
concordéancia de cinco pontos. Este estudo, em uma organizagéo, indicou as possi-
bilidades de uma estrutura bifatorial ou uma estrutura unifatorial. Outro estudo,
com esta mesma escala, com dados obtidos de individuos de diferentes categorias
funcionais, em sete organiza¢des, utilizou uma andlise fatorial confirmatdria
e indicou uma estrutura unifatorial (Pilati & Abbad, 2005). O instrumento de
suporte a transferéncia de treinamento é baseado na percep¢do dos respondentes
sobre aspectos sociais de apoio, consequéncias associadas a aplicagdo de novas
habilidades e apoio material a transferéncia do que foi adquirido em treinamentos
(Abbad, 1999). E composto por 22 itens, associados a uma escala de cinco pontos
(1 = nunca a 5 = sempre).

Apesar de a validade fatorial contar com 898 respondentes, a validade preditiva
dependia da disponibilidade do participante em colocar seu e-mail pessoal no ins-
trumento preenchido no final dos treinamentos. Em fun¢do deste cuidado ético,
apenas 327 participantes informaram seus e-mails e receberam os instrumentos
para avaliagdo de impacto e suporte. Destes, 118 respostas completas foram obti-
das, pois era permitido aos participantes interromperem o preenchimento, visando
garantir o cuidado ético relativo a participagdo voluntdria. Verificou-se que sete
respondentes constitufam casos extremos multivariados. Optou-se por exclui-los
da amostra, pois outliers podem exercer grande impacto sobre a matriz de corre-
lagdes (Neiva, Abbad, & Troccoli, 2007). A amostra final foi de 111 respondentes
e a correlagdo de Pearson foi utilizada para a analise da relacdo entre os escores
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do LTSI e de impacto do treinamento em largura e de suporte a transferéncia de
treinamento. Ndo foi utilizada a analise de regressdo multipla em razdo do pequeno
numero de respondentes nessa etapa da pesquisa.

RESULTADOS

Parte I: Validagdo Fatorial

Considerando os 898 questionarios validos da amostra, 54.2% dos respondentes
eram do sexo masculino. A idade média dos participantes foi de 36.8 anos, 85%
tinha pelo menos o nivel superior de escolaridade, e o tempo médio de servigo nas
suas organizagdes foi de oito anos. A elevada escolaridade na amostra, quando
comparada ao universo dos trabalhadores brasileiros, sugere que o presente esfor¢o
de valida¢do ndo conseguiu incluir um numero suficiente de pessoas com menor
escolaridade, ou essas pessoas ndo participam de eventos de T&D com a mesma
intensidade que as de maior escolaridade.

A amostra é formada por membros de uma empresa privada, duas sociedades de
economia mista e quatro organiza¢des publicas. Em todas as organiza¢des obteve-
-se uma amostra de funciondrios de vdrias dreas, de diferentes niveis hierarquicos,
uma grande gama de cursos e com cargas hordrias que variaram de trés horas a
mais de 200 horas.

Os pressupostos de normalidade foram analisados nas AFEs e nenhuma delas
apresentou problemas sérios com o ndo atendimento desses pressupostos. Todos os
resultados dessas andlises referem-se ao banco de dados com os outliers, uma vez
que este apresentou a melhor solugdo em termos psicométricos e de conteddo. A
investigacao da fatorabilidade da matriz de dados também foi realizada. A medida
de adequagdo amostral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi obtida para realizagdo das
analises fatoriais. O teste de esfericidade de Bartlett obteve indices satisfatdrios
em todos os casos. O critério de 5 a 10 respondentes por item e, no minimo, 200
respondentes foi cumprido (Pasquali, 1999).

A andlise dos componentes principais (PC) foi utilizada para determinar o
numero de fatores. Os indicadores para essa andlise foram os autovalores iguais
ou superiores a um (Kaiser, 1960, citado por Pasquali, 2005), a andlise paralela
(Horn, 1965, citado por Pasquali, 2005) e a existéncia de significado tedrico ou
semelhanga seméntica entre os itens agrupados em um mesmo fator. O método
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de fatoracdo da maxima verossimilhanc¢a, com rotagdo obliqua para extragao dos
fatores, foi empregado. A consisténcia interna dos fatores foi verificada pelo alfa
de Cronbach (a). Para a interpretacdo dos fatores foi feita a andlise do contetdo
semantico dos itens que compdem cada fator, tendo como base a versdo original
estadunidense e a versdo portuguesa.

Esse estudo revelou uma estrutura fatorial de 12 fatores com alfas que variaram
entre .78 e .90, indices que indicam ser boa a sua consisténcia interna (Hair, Black,
Babin, Anderson, & Tatham, 2009). Com exce¢do de um fator que ndo emergiu,
foram obtidos os mesmos fatores da versao original do LTSI - apenas agrupados
de maneira diferente (Tabela 2).

Tabela 2
Diferencas entre o Instrumento Original e o LTSI Brasileiro

Fatores  Instrumento Original LTSI Brasileiro
Esfor¢o de transferéncia —-Expectativa de
12 Desempenho Fator 8
15 Autoeficicia do Desempenho (Agrupamento dos fatores 12 e 15)
6 Apoio dos Colegas Fator 10
7 Apoio do Supervisor (Agrupamento dos fatores 6 e 7)
9 Validade de contetido percebida Fator 1
11 Oportunidade de uso (Agrupamento dos fatores 9 e 11)
10 Planejamento de Transferéncia Nio emergiu

Fonte: Elaborada pelos autores.

As médias revelaram-se plausiveis, porém os desvios padrdo foram um pouco
elevados. Oito itens apresentaram valores de assimetria entre 1 e 2. Os demais
apresentaram valores inferiores a 1. A andlise dos casos extremos multivariados
revelou 190 respondentes, que foram mantidos na amostra. Os casos encontrados
com dados omissos superiores a 5% foram 30 e foram excluidos, totalizando 868
respondentes.

A medida de adequagédo amostral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi igual a .915.
Itens com cargas positivas e itens com cargas negativas foram encontrados dentro
de um mesmo fator. As respostas de 19 itens com cargas negativas foram invertidas.
Cinco variaveis foram eliminadas por terem carga fatorial elevada em mais de um
fator, ou por ndo ter carga fatorial elevada em qualquer fator. Os fatores extraidos
explicam 57.99% da variincia dos itens componentes da matriz fatorial, percentual
considerado bastante razodavel.
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A adequagdo da analise fatorial foi verificada, examinando se a matriz das
correlagdes residuais de fato continha apenas residuos. A existéncia de 215 resi-
duos foi constatada, equivalentes a 5%, com valores absolutos maiores que .05,
sendo a maioria pouco superior a esse valor. O percentual de residuos grandes
é relativamente pequeno, portanto ha pouca varidncia comum que néo é expli-
cada pelos 12 fatores, o que sugere adequagdo da solugdo fatorial (Pasquali,
2005). Na Tabela 3 consta o nimero de itens, os alfas e a nomenclatura de cada
um desses 12 fatores.

Tabela 3
Niimero de itens, os alfas e nomenclatura dos 12 fatores do LTSI no Brasil
Fator «a N°¢itens Nomenclatura
1 91 13 Validade de Conteudo Percebida e Oportunidade de Uso
2 .84 4 Resultados Pessoais Negativos
3 .84 6 Resisténcia/Abertura a Mudangas
4 .89 10 Sangoes do Supervisor
5 .86 6 Resultados Pessoais Positivos
6 .83 6 Motivagao para Transferir
7 .83 4 Prontidao do Aprendiz
8 86 9 Esfor¢o de Transferéncia — Expectativa de Desempenho
e Autoeficacia do Desempenho
9 .85 7 Orienta¢iao de Desempenho
10 .88 8 Apoio dos Colegas e do Supervisor
11 .79 8 Capacidade Pessoal para Transferir
12 .80 3 Expectativa de Desempenho e de Resultados

Fonte: Elaborada pelos autores.

Parte II: Validagdo Preditiva

Andlises correlacionais de Pearson foram realizadas para verificar as evidén-
cias de validade preditiva dos 12 fatores do LTSI. Os seus escores fatoriais foram
utilizados e também o escore fatorial do instrumento de impacto de treinamento e
os dois escores fatoriais do instrumento de suporte a transferéncia de treinamento
(Tabela 4). Os valores em negrito sdo os que possuem correlagdo significativa, no
nivel de .05.
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Tabela 4
Correlagdo de Pearson entre os fatores do LTSI e os fatores dos instrumentos de impacto de treina-
mento e de suporte d transferéncia de treinamento.

Suporte Suporte

LTSI Impacto Psicossocial ~ Material
Validade de Contetido Percebida e Oportunidade de -446- 243 113
Uso 105 105 105
.009 .079 -.012
Resultados Pessoais Negativos
109 109 109
-.114 -.166 -.105
Resisténcia/Abertura a Mudangas
108 108 108
-.112 -.127 -.183
Sangdes do Supervisor
105 105 105
-.268" -.197 -.174
Resultados Pessoais Positivos
104 104 104
513 265" 222
Motivagao para Transferir
104 104 104
-.398- -.294- .035
Prontidao do Aprendiz
106 106 106
Esfor¢o de transferéncia — Expectativa de Desempenho ~ .302- .187 097
e Autoeficacia do Desempenho 103 103 103
357 297 .076
Orienta¢iao de Desempenho
107 107 107
318 364" .097
Apoio dos Colegas e dos Pares
106 106 106
-.205 .022 -.146
Capacidade Pessoal para Transferir
105 105 105
-.249- -.284 -191
Expectativa de Desempenho e de Resultados 109 109 109
111 111 111

Fonte: Elaborada pelos autores.

A variavel critério suporte material a transferéncia s6 foi predita por dois
fatores enquanto as varidveis critério suporte psicossocial a transferéncia e
impacto de treinamento foram respectivamente preditas por sete e nove fatores
do LTSI.
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DISCUSSAO

Os dois primeiros objetivos deste estudo foram verificar se o LTSI brasileiro
iria resultar em uma estrutura fatorial consistente com a estrutura do LTSI e
qual das suas versdes seria mais apropriada para utiliza¢do no Brasil. Tal como
no LTSI original, a versdo maior parece ser a mais adequada para se utilizar no
Brasil. Ela apresenta um maior numero de fatores — achado também relatado em
outros paises. Mas tem uma estrutura fatorial mais parcimoniosa. No instrumento
original, foram obtidos cinco fatores concernentes a organizagao e 11 ao treina-
mento, e, na versdo brasileira, foram obtidos, respectivamente, oito e quatro. Em
relacdo aos seis fatores do instrumento original que foram agrupados em trés
fatores na versao brasileira, optou-se por manter a nomenclatura completa, para
facilitar a comparagéo.

A diferenga entre os achados originais e os do Brasil, na quantidade de
fatores e no agrupamento dos mesmos, pode ter ocorrido em razdo do método
utilizado na andlise fatorial. Nos Estados Unidos e em Portugal, a andlise do
scree plot foi utilizada para a defini¢do da quantidade de fatores. No presente
estudo foi utilizada a analise paralela, pelas razdes ja apresentadas. Isso pode
ter sido um avanc¢o na valida¢do do LTSI, considerando o que tem sido escrito
sobre as vantagens da andlise paralela, como foi mencionado em outra segdo
do presente artigo.

No Brasil, os fatores “Esfor¢o de Transferéncia - Expectativa de Desempenho”
e “Autoeficacia do Desempenho”, da escala original, ficaram agrupados em
um unico fator. Para os respondentes brasileiros, o esforco para transferir e a
expectativa de conseguir fazer isso estdo estreitamente relacionados a crenga de
que o individuo é capaz de mudar seu desempenho quando quer. Por essa razio,
representariam um unico fator. Tal entrelacamento entre esfor¢o, expectativas
e crencas ndo ¢ incomum na literatura sobre motivacio no trabalho. E, inclu-
sive, parte importante das suposi¢des de um conhecido modelo de motivagao
proposto por Vroom.

Os fatores “Apoio dos Colegas” e “Apoio do Supervisor” foram também agrupa-
dos. Supde-se que para o respondente brasileiro ndo existe diferenga entre o apoio
recebido dos colegas e o da chefia. Eles fariam parte do mesmo constructo e isso
é algo ja evidenciado por ocasido da validag¢do da escala de suporte proposta por
Abbad (1999). O fato de as organizagdes pesquisadas serem em sua maioria publicas
e sociedade de economia mista — que possuem funciondrios ptblicos concursados e,
por isso, também possuem estabilidade no emprego - pode também ter influenciado
esse agrupamento. Podem existir diferengas de visdo entre um funciondrio/servidor
publico e um empregado da iniciativa privada, sobre o papel da chefia. Esta, na
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iniciativa publica, muitas vezes é passageira e nao possui o poder de influenciar
tdo significativamente a carreira do individuo.

Os fatores “Validade de Contetido Percebida” e “Oportunidade de Uso” foram
agrupados e podem significar que, para o respondente brasileiro, ndo haveria como
avaliar de maneira separada se o treinamento estaria adequado ao trabalho dele e
se existiriam condigdes para aplicar o que aprendeu no trabalho. Esses dois fatores
estariam tao relacionados que representariam um unico fator.

O fator “Planejamento de Transferéncia” ndo emergiu no Brasil. Esse fator
pode nao ter emergido em razdo do fato de que as organizagdes brasileiras ainda
aplicam apenas o instrumento de avaliagdo de reagdo, quando aplicam. A grande
maioria ndo planeja as agdes de capacita¢do levando em conta os fatores que afetam
a transferéncia de aprendizagem.

As diferengas entre as estruturas fatoriais que emergem em diferentes paises
podem ser atribuidas a diferengas culturais, a diferencas na concepgdo e imple-
mentagdo do instrumento ou a problemas no processo de tradugdo (Chen et al.,
2005). Nao existem razdes para acreditar em problemas na implementagédo e tra-
dugdo do instrumento. Parece ser mais provavel a suposi¢cdo de que tais diferengas
sejam decorrentes das diferengas culturais e, como ja foi discutido, da utilizagdo
da analise paralela e ndo do scree plot para a extragao de fatores.

O terceiro objetivo deste estudo foi verificar as correlagdes entre os escores de
impacto do treinamento e de suporte a transferéncia, variaveis critério, e os escores
do LTSI, de forma a verificar a validade preditiva deste. Com excegdo dos escores
dos fatores 2, 3 e 4 do LTSI, todos os demais escores fatoriais obtiveram correlagdo
significativa com os escores de impacto e suportes psicossocial e material. Dentre
esses trés escores, o que é melhor predito pelos fatores do LTSI ¢é o primeiro, seguido
de suporte psicossocial e, a uma grande distincia, suporte material.

O LTSI é um bom preditor de impacto e suporte psicossocial, mesmo passados
varios meses entre a sua aplicagdo e a aplicagdo das escalas que mensuraram essas
variaveis critério. Entretanto, ndo ¢ um bom preditor de suporte material, uma vez
que esse foi predito por somente dois fatores do LTSI: “Motivagdo para Transferir”
e “Expectativa de Desempenho e de Resultados”. Além disso, a explicagdo da varia-
bilidade é menor que 5%, nos dois casos. Entende-se, entdo, que o LTSI tem baixa
capacidade preditiva para o fator suporte material. Essa baixa capacidade preditiva
pode ser decorrente da dificuldade de o participante prever, antes do treinamento, o
que ocorrera depois, em aspectos que ndo estardo sob seu controle ou sob controle
de seu chefe imediato e colegas (disponibilidade e qualidade de recursos). Dessa
forma, outros mecanismos de predigdo de suporte material precisam ser utilizados
pelos gestores de T&D, além do LTSI. J4 as variaveis critério suporte psicossocial e
impacto foram respectivamente preditas por sete e nove fatores do LTSI.
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O LTSI se mostrou um bom preditor de impacto, trazendo informagées logo
apds a realizagdo do curso, e ndo meses depois, sobre o efeito potencial deste no
trabalho do participante. Em que pese o LTSI ser um razoavel preditor de suporte
psicossocial, o fato de “Sang¢des do Supervisor” nao ter capacidade preditiva chama
a atengdo. Outros dois fatores, além de “Sangdes do Supervisor”, tampouco emer-
giram como preditores das trés variaveis critério: “Resultados Pessoais Negativos”
e “Resisténcia/Abertura a Mudancgas”. Os itens desses fatores talvez pudessem ser
eliminados do instrumento quando aplicado para diagndstico no Brasil, o que
reduziria o seu tamanho e facilitaria o seu preenchimento.

O presente estudo permitiu testar a validade de construto do LTSI no Brasil,
sugerindo que os fatores que sdo considerados importantes na explicagdo da trans-
feréncia da aprendizagem nos EUA e em Portugal sdo os mesmos, com apenas as
excec¢des ja mencionadas. Quanto as contribui¢des tedricas para a literatura sobre
os fatores que afetam a transferéncia, este trabalho também produziu evidéncias
que fortaleceram a validade de constructo transcultural do LTSI (Bates et al., 2007;
Chen et al., 2005; Devoset al., 2006; Khasawneh, 2004; Velada, 2007; Yamkovenko
et al., 2007; Yamnill, 2001).

Este estudo apresenta algumas limitacdes que devem ser consideradas, quando
seus achados sdo interpretados. A primeira delas diz respeito ao fato de o instru-
mento ser autoaplicavel, o que pode enviesar as respostas, considerando tratar-se
de fonte unica (Puente-Palacios & Borges-Andrade, 2005). Outra limitacdo ¢é
que as diferengas de médias de fatores de transferéncia em termos de caracte-
risticas individuais concernentes a género, idade, escolaridade e antiguidade na
organiza¢ao nao foram analisadas. Os gestores devem ter em consideragdo que
nao podem tomar decisdes sobre os fatores de transferéncia da mesma forma,
para todos os participantes treinados, pois podem existir algumas caracteristicas
individuais que influenciem a forma como esses mesmos fatores sdo percebidos
pelos participantes.

Quanto a validade externa do estudo, é preciso ressaltar que foi abrangida uma
variedade de organizagdes e setores de atuagdo, assim como vérios tipos de trei-
namento. Mas o setor privado ficou sub-representado, e os segmentos primario e
secundario da economia nao foram contemplados. Isso pode limitar a possibilidade
de generalizacao dos resultados para todos os contextos.

Para pesquisas futuras, recomenda-se a andlise das diferengas individuais dos
respondentes e que a coleta de dados seja realizada em todas as regides do pais,
tanto em organizagdes publicas quanto privadas, dos diversos segmentos da eco-
nomia e incluindo trabalhadores com baixa escolaridade. Além disso, a obtengdo
de um numero maior de respondentes para a validagdo preditiva poderad permitir
a utilizagdo do método de regressiao em vez da correlacdo de Pearson.
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Outra recomendacédo é a utilizagdo de planos longitudinais, com a analise do
desempenho no trabalho antes, imediatamente apds e algum tempo depois do
treinamento terminado. Dessa forma sera possivel determinar, com maior rigor,
se as mudancas se devem, ou ndo, a aplica¢do do aprendido no local de trabalho
e se essas mesmas mudangas se mantém ao longo do tempo.Esta recomendagéo
atenderia a sugestdo de melhor investigar o que ocorre no intervalo de tempo entre
o final do treinamento e a coleta de dados sobre transferéncia deste treinamento
feita por Ford et al. (2018).

Apesar dessas limitagdes e da certeza de que ainda ha muitas lacunas a preencher
nesse campo de estudo, com este trabalho obteve-se uma importante contribuicao
para o conhecimento dos fatores de transferéncia de aprendizagem, quer pela sua
facilitagdo quer pela sua inibi¢ao. Esses fatores sdo: Validade de Contetido Percebida
e Oportunidade de Uso, Resultados Pessoais Negativos, Resisténcia/Abertura a
Mudangas, Sang¢des do Supervisor, Resultados Pessoais Positivos, Motiva¢do para
Transferir, Prontiddo do Aprendiz, Esfor¢o de Transferéncia — Expectativa de
Desempenho e Autoeficacia do Desempenho, Orientagdo de Desempenho, Apoio
dos Colegas e do Supervisor, Capacidade Pessoal para Transferir e Expectativa
de Desempenho e de Resultados. Além disso, seu diagnéstico ndo precisa ocorrer
meses apds o treinamento. Pode ser realizado no final do mesmo e, portanto,
pode imediatamente sugerir a¢gdes para minimizar problemas de transferéncia
de aprendizagem.

O presente trabalho apresenta um instrumento valido e com boas qualidades
psicométricas para os gestores de T&D no Brasil. Supoe-se que estejam interessa-
dos na potencializacdo da transferéncia de treinamento e, consequentemente, no
aumento do retorno do investimento canalizado em atividades de treinamento. Os
objetivos propostos para este trabalho, as evidéncias de validagdo fatorial e predi-
tiva do LTSI no Brasil, foram alcangados. Espera-se que os resultados encontrados
possam contribuir para a construgido de conhecimento cientifico consistente que
fundamente a prética profissional.
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