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Resumo

A pesquisa em avaliacao de acoes educacionais em organizagdes de trabalho tem
produzido resultados e tecnologias relevantes para a pesquisa e a pratica de avali-
acdo nas organizacoes. A avaliacdo, como agao sistematica de coleta e interpreta-
¢ao de informagdes, permite estabelecer um juizo sobre uma agao educacional.
Dessa forma, o desenvolvimento de medidas validas e precisas para aferigao de
indicadores de avaliacao ¢ uma atividade crucial para o aprimoramento teorico e
tecnoldgico do campo. O presente trabalho tem como objetivo apresentar o
desenvolvimento e a validagdo de duas escalas para a aferi¢ao da transferéncia de
aprendizagem e do impacto no trabalho de cursos de mestrado e doutorado em
uma organizacao publica brasileira. As escalas foram desenvolvidas por meio do
levantamento de indicadores em entrevistas com diferentes atores envolvidos no
programa de capacitagdo. Os dados foram coletados em uma amostra de egressos
do programa. Os resultados das analises indicam que as escalas possuem valida-
de de construto e confiabilidade, o que permite seu uso em situagdes de pesquisa
de avaliagdo. Demais implicacgdes tedricas e praticas sao discutidas.
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Abstract

The training evaluation research in work organizations has produced technologi-
es to research and practice in organizations. Evaluation, as a systematic data
collection and interpretation action, allows for the judgment of an educational
action. In this context, the development of reliable and valid measures to obtain
information of evaluation indicators 1s an important activity to enhance the theo-
retical and technological framework of the field. The purpose of this paper is to
develop and validate two measures: one of learning transfer and other of the
training impact at work of master and PhD programs in a Brazilian public organi-
zation. The scales were developed from the description of behavioral indicators
collected in interviews with program actors. The data were collected with pro-
gram trainees. Results show that there are indicators of construct validity and
reliability of both scales. The scales can be used in evaluation and research pro-
jects. Theoretical and methodological implications are discussed.

Key-words: learning transfer; training impact at work; construction and deve-
lopment of psychometric scales; master and PhD educational programs.
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1. Validacao de medidas de efetividade de
cursos de mestrado e doutorado no trabalho

A avaliacdo de agdes de treinamento, desenvolvimento ¢ educacao em
organizacoes (TD&E) ¢ foco de atencdo da pesquisa aplicada em psicologia e
administracao no Brasil. Essa producao académica e tecnologica culminou em
publicagdes nacionais em periodicos de diferentes disciplinas (e.g. Psicologia,
Administra¢ao, Educacado) e livros. Na ultima revisdo internacional sobre o
tema, Salas e Cannon-Bowers atribuiram status de ciéncia ao campo gragas ao
desenvolvimento de seu arcabouco teorico. Em parte, esse avanco ¢ devido ao
desenvolvimento de medidas validas e precisas para a mensuracdo de fendmenos
psicossociais atinentes a efetividade das acdes educacionais.

A estruturagao de medidas efetivas para a afericdo dos resultados no
trabalho dos egressos de a¢des educacionais tem sido empreendida no contexto
nacional , mas ainda ndo foi observado nenhum trabalho que buscasse
desenvolver medidas especificas para programas de mestrado e doutorado.
Diante dessa lacuna, o presente artigo tem como objetivo apresentar o
desenvolvimento ¢ a validacao de duas medidas indicadoras da efetividade no
trabalho de acdes de capacitagdo em nivel de mestrado e doutorado. Essas
medidas t€ém como proposi¢do a mensuragao do fendmeno em suas dimensdes de
amplitude e profundidade, como largamente ¢ discutido na literatura sobre
modelos de avaliacao de treinamento nas organizagdes . A seguir, ¢ realizada uma
revisdo de literatura sobre modelos de avaliacdo da efetividade de TD&E no
trabalho. Na seqiiéncia, sdo descritos o método e resultados e, por fim, sdo
discutidas as implicagdes dos resultados para o desenvolvimento teorico da area
€ para as organizagoes.

A principal variavel de interesse dos modelos de avaliacao de treinamento
tem sido a transferéncia de aprendizagem para o trabalho . Em modelos classicos
de avaliacdo, esse efeito do treinamento tem sido denominado de
comportamento no cargo . Hamblin (1974) argumenta que esse efeito pode ser de
dois tipos. O primeiro seria em “profundidade” e se refere ao uso, no trabalho,
das competéncias aprendidas. Essa dimensao do efeito do treinamento também
pode ser entendida como transferéncia de aprendizagem. O segundo efeito seria
em “amplitude” e se refere as conseqiiéncias do treinamento no desempenho
geral e na motivagdo dos egressos de uma agao instrucional. Pilati ¢ Abbad
realizaram uma analise conceitual da cadeia de eventos desencadeados por agdes
educacionais no nivel dos egressos, na busca de maior precisdao conceitual. Os
autores propuseram nomear o efeito “em profundidade” de transferéncia de
aprendizagem, ¢ o efeito “em amplitude” de impacto do treinamento no
trabalho.

A taxonomia de Kirkpatrick (1974), estendida por Hamblin (1974), tem
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recebido criticas concernentes a sua concepgao dos efeitos de treinamento. Essas
criticas estdo associadas a ndo verificagao empirica de relagdes causais entre os
multiplos niveis , ou, entdo, a simplificagdo do processo de classificacdo dos
efeitos provocados pelo treinamento. Como forma de aprimorar o sistema de
classificacao dos resultados de acoes de TD&E, Birdi desenvolveu a TOTADO
(Taxonomy of Training and Development Outcomes), uma taxonomia multinivel
para classificacdo dos efeitos de acdes educacionais em ambientes
organizacionais. O autor propoe a organizagdo dos efeitos em quatro diferentes
niveis: (a) individual, que compreende efeitos em afetos, cognigdes e
comportamento em dimensoes fisicas e instrumentais dos egressos; (b) de
equipe, que envolve  efeitos afetivos, cognitivos, comportamentais e
instrumentais nos membros da equipe de trabalho; (c¢) organizacional, que inclui
efeitos financeiros, resultados dos produtos produzidos pela forca de trabalho,
processos € recursos organizacionais; € (d) social, que considera efeitos
economicos, educacionais, ambientais, de saude publica e de lei e ordem na
sociedade. O presente estudo apresenta a validagdo de medidas no nivel
individual, ou seja, relativo ao primeiro nivel da TOTADO.

Para isso, ¢ fundamental a defini¢ao de efeito de TD&E no comportamento
dos egressos. Baldwin e Ford definem a transferéncia de treinamento como a
extensdo em que as competéncias sdo adquiridas de um programa de capacitagao
e aplicadas, generalizadas e mantidas, por certo tempo, no ambiente de trabalho.
Essa nocao de resultado do treinamento proposta pelos autores esta diretamente
associada a aplicacdo de competéncias no trabalho. Como forma de abordar os
indicadores de efetividade do treinamento no trabalho, Pilati e Abbad
reanalisaram conceitos relativos as conseqiiéncias do treinamento no trabalho
dos egressos. Para esses autores, a acao de capacitacdo provoca a aquisigdo de
conhecimentos nos treinandos, permitindo, entdo, o processo de retencdo de
competéncias, a generalizacdo para novas situagdes, a transferéncia de
aprendizagem e, ao final da cadeia, o impacto do treinamento no trabalho. Os
autores defendem que tais efeitos da acao de treinamento para o treinado ndo tém
uma relacao causal entre si, pois cada um deles pode possuir multiplos fatores
antecedentes. A Figura 1 apresenta um esquema grafico, proposto pelos autores,
que aponta limites e relagdes nessa cadeia de efeitos.
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Figura 1 — Modelo conceitual de impacto do treinamento no trabalho e construtos correlatos de Pilati e
Abbad (2005)

Para Pilati e Abbad (2005), a transferéncia de aprendizagem esta
relacionada a nog¢do teodrica de impacto em “profundidade”, descrita por
Hamblin (1974). Ja o impacto do treinamento no trabalho seria o efeito em
“amplitude” no comportamento do egresso em suas atividades funcionais. Isso
corrobora a nogao tedrica de transferéncia proposta por outros pesquisadores .
Entretanto, amplia a idéia de efetividade de treinamento, pois propde a nogao de
impacto do treinamento no trabalho, que € relativa a um efeito mais amplo que o
da transferéncia de aprendizagem.

O que se tem observado na literatura da area ¢ a produ¢ao de medidas
geneéricas de avaliacdo do efeito do treinamento no trabalho, principalmente na
categoria de impacto do treinamento no trabalho . Nesse contexto, € necessario o
desenvolvimento de medidas especificas de avaliagcdo de determinadas acgdes
educacionais, como programas de mestrado e doutorado, que possam aferir
efeitos no trabalho de tipos especificos de capacitagao.

Como discutido por alguns autores , a mensuracdo de impacto em
profundidade ¢ feita de forma especifica para cada tipo de treinamento, mas as
medidas de impacto em amplitude, na grande maioria das vezes, sao medidas
genéricas, passiveis de ser aplicadas a qualquer tipo de capacitacdo. Alguns
programas educacionais em contexto organizacional, muitas vezes, exigem
mensuragdo especifica de seus efeitos no trabalho. Dentro desse grupo de
programas que exigem medidas especificas, estdo os programas de mestrado e
doutorado. Por sua natureza, esses programas desenvolvem competéncias
complexas em seus egressos e, portanto, exigem medidas que avaliem essas
especificidades. Medidas psicossociais de avaliacao de impacto do treinamento
no trabalho, que considerem as especificidades das acdes educacionais, sdo uteis
tanto para o processo de gestdo organizacional como para a producgdo de
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conhecimento cientifico relevante e aplicado ao aprimoramento tecnologico da
educacao nas organizagoes de trabalho. Diante desses aspectos € que o presente
trabalho tem por objetivo o desenvolvimento e a validacdo de medidas
especificas para a mensuracao do efeito de cursos de mestrado e doutorado nas
atividades ocupacionais de egressos de tais programas. As medidas aqui
desenvolvidas e validadas buscam aferir a transferéncia de aprendizagem para o
trabalho, a retengdo das competéncias desenvolvidas na capacitacao e o efeito da
capacitacao no desempenho e na motivagao do egresso.

Estudos que busquem aferir o efeito de programas de pos-graduagao sao
raros na literatura brasileira e internacional. No Brasil, Quirino, Borges-Andrade
e Pereira avaliaram o retorno do investimento feito pela Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuraria (Embrapa) na formagao de seu quadro de pesquisadores,
durante os anos de 1970. Esses autores apontam que houve retorno de 30% do
investimento feito pela organizacdo, indicando a importancia capital da
formacado pos-graduada para a consecucao dos objetivos da Embrapa. Bahry,
Brandao e Freitas desenvolveram um trabalho em que relacionaram o suporte a
transferéncia do aprendido com o impacto percebido por egressos do programa
de mestrado e doutorado do Banco do Brasil. Esses autores apontam que ha
maior percepg¢ao de suporte a aplicagcdo do aprendido por parte dos funcionarios
que receberam apoio do Banco para o desenvolvimento da formagdo pos-
graduada. Uma busca na literatura da area ndo indicou a presenca de trabalhos
que tenham apresentado a validacao de medidas de efetividade no trabalho de
programas de mestrado ¢ doutorado em contexto organizacional. Pela raridade
do tema, considera-se de relevancia a apresentacdo de evidéncia empirica da
validade desse tipo de medida, para fomentar a discussdo e o avanco da pesquisa
de avaliagdo de educacao nas organizagdes de trabalho.

Cabe salientar que, no caso do desenvolvimento dessas medidas, o que se
observa € a tentativa da estruturagdo de uma medida geral de transferéncia de
aprendizagem, focada em competéncias genéricas que programas de mestrado e
doutorado nas diversas areas do conhecimento almejam desenvolver em seus
alunos. Isso ocorre devido a impossibilidade de se descreverem listas de
competéncias especificas de programas de mestrado e doutorado, tendo em vista
que, geralmente, egressos de programas organizacionais dessa natureza realizam
seus cursos em diferentes areas do conhecimento.

No entanto, defende-se a idéia de que existe um conjunto solido e geral de
competéncias que sdao objeto de qualquer programa de pos-graduacao stricto
sensu. E exatamente nessa dimensio que o presente trabalho procura contribuir
para a estruturacdo de uma medida de transferéncia de aprendizagem. Cabe
ressaltar que um aspecto importante na afericio da transferéncia de
aprendizagem, mensurada por meio de competéncias gerais, ¢ a
contextualizacdo na importancia do uso dessas competéncias na atividade didria
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de trabalho. Por esse motivo, ¢ relevante aferir o grau de percep¢ao de dominio
para cada competéncia que os egressos consideram que possuem, o0 que
constituiria, de acordo com a formulacao tedrica de Pilati e Abbad , uma medida
de retencao — um dos efeitos esperados da agao educacional em curto e meédio
prazo. Essa avaliacao de retengdo pode ser contrastada com a percepc¢ao de uso
das competéncias desenvolvidas, o que possibilita a avaliagdo de indicadores de
discrepancia entre a freqiiéncia de uso e a retengdo. Esse tipo de tecnologia de
afericdo ¢ utilizada na area de treinamento, em avaliacao de necessidades de
treinamento , o que traz indicagdes Uteis para a tomada de decisdes em avaliagao.
Isso ¢ ainda mais importante no contexto de avaliacdo de formacao em nivel de
mestrado e doutorado, pois podem existir diferengas na percep¢ao de dominio de
algumas das competéncias identificadas como gerais, devido a diferenca de
areas do conhecimento. Dessa forma, a medida de retencao funciona como um
controle dos indicadores de impacto em profundidade.

Ja a mensuragao de impacto em amplitude ¢ efetivada de forma bastante
semelhante aquela empregada em programas de capacitacao de curta duragio.
As diferencas centram-se, basicamente, nas caracteristicas da demanda de
desempenho que profissionais com esse nivel de qualificacdo possuem, bem
como o papel ocupacional estipulado para egressos desses programas. De uma
forma geral, os indicadores apresentados em instrumentos ja validados de
impacto do treinamento no trabalho sdo adequados para a afericdo desse efeito
do treinamento.

Considera-se relevante o estudo do efeito do treinamento no nivel
individual porque esse fornece informagdes cruciais para a formulagdo de
tecnologias de gestdo do comportamento humano no trabalho, bem como o
desenvolvimento de estratégias eficazes de capacitacao. Existe indicagdo de que
o efeito gerado por programas de mestrado e doutorado exerce influéncia nao
apenas no individuo, mas em diferentes niveis (i. e. grupal, organizacional) dos
ambientes organizacionais. Sob essa perspectiva, considera-se que o presente
trabalho ¢ uma contribui¢ao no sentido de possibilitar a mensuragao do efeito de
acOes educacionais no nivel individual, que ¢ o primeiro passo para que
pesquisadores e gestores organizacionais estabelecam relacdes entre os
multiplos efeitos de agdes complexas de capacitacdo nas organizacoes de
trabalho.

2. Método

Nesta se¢do, relata-se o método de constru¢cdo ¢ validacdo dos
instrumentos de transferéncia de aprendizagem e o impacto no trabalho do
programa de pos-graduacao stricto sensu de uma organizacao publica brasileira.
Essa organiza¢do possui o seu programa implantado e regulamentado ha mais de
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13 anos, e esse programa ja formou 389 funcionarios em nivel de mestrado e 39
emnivel de doutorado.

2.1. Desenvolvimento do questionario de avaliacao

Para a construgdo dos itens do questionario, foram realizadas, inicialmente,
entrevistas com os funcionarios da organizagdo envolvidos com o programa de
poOs-graduacao (egressos, membros do comité de julgamento dos candidatos ao
programa, chefias e atuais participantes do programa). O objetivo foi levantar o
maior nimero possivel de indicadores que representassem a efetividade do
programa para os egressos. Para a composicao da amostra de entrevistados foi
utilizado como critério a selecao aleatoria de 10% da populagdo, ou redundancia
das respostas nas entrevistas. No total, foram entrevistados 35 funcionarios,
sendo 5 membros do comité, 19 egressos de diferentes areas de formagao
(economia, informatica, administracdao, direito, entre outras), 6 chefes de
departamentos da area meio e fim e 5 atuais participantes do programa. Para cada
grupo de entrevistados, foi elaborado um roteiro de entrevista diferenciado, que
continha entre 16 e 20 questdes sobre o processo € os resultados do programa,
tanto em nivel individual quanto organizacional. Para a elaboracao do
questiondrio, as perguntas-chave se referiam a: 1) comportamentos apresentados
pelos egressos que contribuiram para a organizagdo; 2) comportamentos
apresentados pelos egressos que ndo contribuiram para a organizacao; 3)
competéncias esperadas de um egresso do programa de pds-graduagdo; 4)
atividades de disseminacao desenvolvidas pelos egressos; 5) tipo de produgao
cientifica dos egressos; 6) efeitos do programa para a organizagdo; e 7) efeito dos
egressos sobre as mudancas de processos de trabalho ou atividades dos
departamentos, bem como sobre a inovacao. Apds a analise das entrevistas por
categorizacdo, foram redigidos 18 itens sobre competéncias gerais
desenvolvidas por egressos do programa de pods-graduacao, indicadores da
variavel transferéncia de aprendizagem e 8 itens sobre o efeito geral do programa
sobre o desempenho ocupacional do egresso, variavel de impacto em amplitude.

O questionario resultante foi composto por duas subescalas. Na primeira,
de transferéncia de aprendizagem, cada um dos itens deveria ser avaliado duas
vezes, por duas escalas de resposta do tipo Likert, de cinco pontos, uma para
dominio (1=n3o domino nada, 2=domino pouco, 3=domino medianamente,
4=domino muito, S=domino totalmente) e outra para freqiiéncia de uso da
competéncia no trabalho (1=nunca, 2=raramente, 3=algumas vezes,
4=frequiientemente, S=sempre). Cabe ressaltar que a afericao de transferéncia de
aprendizagem ¢ dada pela reposta a escala de freqiiéncia de uso do aprendido,
que, por defini¢do tedrica, € o indicador mais freqiientemente utilizado para
aferi¢ao da efetividade do treinamento no trabalho . A escala de dominio serve
como estratégia comparativa e de tomada de decisOes sobre a transferéncia de
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aprendizagem, pois permite avaliar a discrepancia entre uso € dominio. A escala
de dominio também serve como um indicador de retencao do aprendido, um dos
efeitos esperados provocados por uma agdo educacional.

A segunda subescala ¢ de impacto, e os 8 itens eram respondidos por uma
escala de cinco pontos de freqiiéncia. O questionario com as duas secdes foi
validado semanticamente com um grupo de 5 egressos do programa, € pequenas
alteracoes de redacao foram realizadas. Também houve discussao do
instrumento com a equipe de gestores do programa de capacitacdo € com as
chefias responsaveis, para que se verificasse se os itens cobriam todas as
competéncias esperadas dos egressos.

2.2. Amostra

Para a validacdo psicomeétrica das escalas, o questionario foi respondido
por uma amostra de 121 egressos do programa, que haviam concluido ha pelo
menos 6 meses, constituida de 98 mestres, 20 doutores e trés que nao
identificaram sua titulagdo. Esse nimero corresponde a 48% dos egressos que
foram convidados a participar do survey. E importante ressaltar que todos os
egressos do programa foram convidados a participar da pesquisa. Essa alta taxa
de resposta, se comparada a média geral de 30% nas pesquisas de avaliacao de
treinamento , foi possivel em fun¢do do apoio da organizagdao e da ampla
divulgacdo da pesquisa nos mecanismos de comunica¢do interna. A média de
tempo de servigo foide 11,33 anos (d.p.=7,20), e amédia do tempo de conclusao
da pos-graduacao foide 3,71 anos (d.p.=4,11).

2.3. Procedimentos de coleta de dados

Os questionarios foram aplicados on-line, no ambiente virtual da intranet
da organizacdo. Antes do envio dos questionarios, foi veiculado, nos
mecanismos de comunicacgdo interna da organizagdo, um informativo sobre o
levantamento de dados que estava sendo realizado, ressaltando a importancia da
participacdo de todos os egressos no processo. Um correio eletronico foi
encaminhado para cada um dos funcionarios egressos do programa. Essa
mensagem continha instrucdes gerais sobre a pesquisa e era acompanhada de um
link que disponibilizava o acesso ao questionario. O questionario, por sua vez,
possuia todas as informagdes necessarias para que os participantes da pesquisa
pudessem respondé-los. Os participantes eram instruidos a procurarem os
autores do presente trabalho, via correio eletronico, caso tivessem duvidas sobre
apesquisa ou sobre o processo de resposta aos questionarios.

2.4. Procedimentos de analise de dados
Inicialmente, uma andlise exploratoria de dados possibilitou sua
adequacao ao modelo linear geral . A validacao dos questionarios foi realizada a
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partir de uma analise fatorial exploratoria, para identificagdo da estrutura
empirica das escalas.

O primeiro passo foli uma analise de componentes principais. Os
indicadores dessa analise foram satisfatérios (KMOs superiores a 0,80, teste de
esfericidade de Bartlet significativo e correlagcdes das matrizes anti-imagem
reduzidas), e uma andlise paralela , conjunta com a andlise do grafico de
sedimenta¢dao e com a analise tedrica da solugdo fatorial, indicou o niumero de
fatores a serem extraidos em cada escala. Como ultimo procedimento, realizou-
se uma analise fatorial, com a utilizagdo do método de fatora¢ao dos eixos
principais. O critério para a manuteng¢ao do item no fator foi apresentar saturagao
de carga fatorial superior a 0,35. Também foram rodadas analises de
confiabilidade, estimada pelo coeficiente alpha de Cronbach.

3. Resultados

Esta se¢do apresenta os resultados da validacao da Escala de Efetividade no
Trabalho de Cursos de Mestrado e Doutorado. Inicialmente, sdo apresentados os
dados referentes as pré-analises que visavam a verificar a fatorabilidade da
matriz e os indicadores de extragdo de fatores para a analise fatorial; em seguida,
os resultados da anélise fatorial exploratoria e das analises de confiabilidade para
a Escala de Transferéncia de Aprendizagem, tanto a de dominio quanto a de
freqiiéncia de uso. Na seqiiéncia, serdo apresentados os mesmos resultados para
a Escala de Impacto.

Em relagao a Escala de Transferéncia de Aprendizagem, o KMO, para a
escala de dominio, foide 0,92 e, para a escala de freqii€ncia de uso, foide 0,92. O
teste de esfericidade de Bartlett foi significativo, e a matriz anti-imagem, em
ambas as escalas, apresentou correlacoes baixas, o que aponta para a
fatorabilidade das matrizes.

A partir da andlise dos componentes principais, do grafico de sedimentagao
¢ da analise paralela, houve indica¢do da presenca de um fator para ambas as
escalas. Realizou-se, entdo, a analise fatorial por meio do método de fatoracao
dos eixos principais, com extragao de um fator em cada uma das escalas. Os
resultados indicaram que, na escala de dominio, o fator explicou 59,42% da
variancia, enquanto que, na escala de freqiiéncia de uso, a solucao unifatorial
explicou 56,62%. As cargas fatoriais foram superiores a 0,40 para todos os itens
das escalas, e podem ser visualizadas na Tabela 1. As comunalidades (h®) também
foram superiores a 0,40 para todos os itens das escalas, exceto os itens
“Coordenar equipes de trabalho™ e “Proporcionar a interacao entre a organizagao
e a comunidade”, na escala de freqiiéncia de uso, que obtiveram indices
inferiores a 0,40. A analise de confiabilidade por meio do alpha de Cronbach
indicou alpha de 0,96 para a escala de dominio e 0,95 para a escala de freqiiéncia
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de uso.
Tabela 1 — Cargas fatoriais e comunalidades para a Escala de Impacto em Profundidade — Dominio
e Freqiiéncia de uso.
Itens Escala de Escala de
Transferéncia de Transferéncia de
Aprendizagem - Aprendizagem —
Dominio Freqiiéncia de uso
Carga W Carga W
fatorial fatorial

Realizar trabalhos complexos que exigem andlise critica da 0,827 0,684 0,780 0,608
situacdo e proposi¢des de solugdes inovadoras.
Buscar conhecimentos cientificos de vanguarda na minha area 0,823 0,678 0,840 0,706
para serem utilizados na organizacao.
Analisar criticamente novas metodologias na minha area 0,821 0,674 0,818 0,669
(modelos econdmicos, financeiros, administrativos etc.).
Desenvolver instrumentos para abordar problemas complexos 0,801 0,641 0,853 0,728
da realidade da organizacao.
Ler textos cientificos na minha area de atuacao. 0,797 0,636 0,787 0,619
Analisar e sintetizar problemas na minha area de atuacao. 0,792 0,627 0,833 0,694
Sistematizar informagdes para subsidiar decisdes no trabalho. 0,782 0,611 0,785 0,616
Proporcionar a interagdo entre a organizagdo ¢ o meio 0,779 0,606 0,666 0,444
académico.
Realizar pesquisas aplicadas as necessidades da organizacao. 0,767 0,588 0,783 0,613
Transmitir o conhecimento por meio de palestras, aulas etc. 0,764 0,584 0,698 0,487
Desenvolver conhecimentos para dar suporte empirico as 0,762 0,580 0,807 0,652
decisoes da chefia.
Sugerir novas metodologias de trabalho. 0,748 0,559 0,748 0,559
Multiplicar o conhecimento apreendido na pos-graduagao. 0,730 0,533 0,711 0,505
Participar na elaborag@o de projetos estratégicos. 0,719 0,517 0,685 0,469
Relatar sistematicamente por escrito o conhecimento produzido 0,705 0,497 0,671 0,451
(ex.: artigo cientifico).
Propor novos processos de trabalho. 0,693 0,480 0,669 0,448
Coordenar equipes de trabalho. 0,669 0,448 0,551 0,304
Proporcionar a interag@o entre a organiza¢do e a comunidade. 0,581 0,337 0,444 0,198

Para a Escala de Impacto em Amplitude, o KMO foi de 0,77, o teste de
esfericidade de Bartlett foi significativo, € a matriz anti-imagem indicou
correlagdes baixas. A partir da analise dos componentes principais do grafico de
sedimentagdo e da andlise paralela, houve indicagdo da presenca de um fator.
Dessa forma, foi realizada a andalise fatorial por meio do método de fatoracao dos
eixos principais, forcando em 1 fator, o que explicou 38,46% da variancia.

As cargas fatoriais bem como a comunalidade dos itens foram superiores a
0,40. A comunalidade foi superior a 0,30 para todos os itens, exceto “A qualidade
do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que pareciam nao estar
relacionadas a minha pds-graduagao” e “Apds minha pods-graduacdo, tenho
mantido bom relacionamento interpessoal com colegas de trabalho”. O alpha de
Cronbach para a escala foide 0,81.
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Tabela 1 - Cargas fatoriais e comunalidades para a Escala de Impacto em Amplitude.

Itens Carga W
fatorial

Minha participagao na pds-graduagdo tem servido para aumentar 0,746 0,556

minha motivagdo para o trabalho.

Apods minha participagdo na pos-graduagao, tenho sugerido 0,711 0,506

mudangas nas rotinas de trabalho.

A pos-graduagdo que fiz tornou-me mais receptivo a mudangas no 0,685 0,470

trabalho.

A pos-graduagio que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que 0,668 0,446

aprenderam comigo algumas novas habilidades.

Ap6s a minha pds-graduagdo, tenho cooperado com colegas de 0,570 0,325

trabalho na realizacdo de suas atividades.

A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades 0,463 0,214

que pareciam ndo estar relacionadas a minha pés-graduagao.

Apds minha pds-graduagdo, tenho mantido bom relacionamento 0,418 0,175

interpessoal com colegas de trabalho.

4.Discussao

O objetivo deste trabalho foi o de desenvolver e validar duas escalas de
avaliacdo do impacto no trabalho de cursos de mestrado e doutorado. Essa
avaliacdo ¢ relativa ao contexto de uma acdo educacional organizacional e,
portanto, esta situada tedrica e conceitualmente no ambiente de trabalho
posterior a agdo educacional. O objetivo do trabalho foi alcangado.

O desenvolvimento de medidas para aferi¢ao dos resultados, no trabalho,
de ac¢des educacionais organizacionais ¢ atividade relevante para a producao de
tecnologias em avaliagdo de treinamento nas organizagdes . Nao foi observado,
na literatura da area de avaliacdo de TD&E, nenhum trabalho precedente que
apresentasse medidas psicossociais para avaliagdo do impacto de agdes
educacionais de mestrado e doutorado. Por esse motivo, considera-se relevante o
presente trabalho, que apresentou evidéncias de validade de construto e bons
indicadores de precisao de tais medidas.

A escala de transferéncia de aprendizagem esta alicercada nos
pressupostos tedricos de avaliagdo da eficiéncia de um treinamento por meio da
afericdo do grau de uso no trabalho das competéncias resultantes da acao
educacional. Segundo Pilati ¢ Abbad , a mensuracdao de transferéncia de
aprendizagem pode ser feita por meio da auto-avaliacao dos egressos do uso, no
trabalho, das competéncias desenvolvidas em acdes educacionais. Como pode
ser observado no presente artigo, as competéncias listadas na escala de
transferéncia de aprendizagem sdo relativas aquelas desenvolvidas em situacao
de capacitagdo em nivel de mestrado e doutorado. Como ndo era factivel a
descricdo de competéncias especificas para cada drea do conhecimento e
considerando-se que o nucleo central de competéncias, na formagdo em
mestrado e doutorado em qualquer area do conhecimento, diz respeito ao uso,
desenvolvimento e aplicacao do método cientifico, foi desenvolvida uma lista de
competéncias aplicaveis as diversas areas de formacao dos egressos do programa
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organizacional. Essa caracteristica permitiu o desenvolvimento de uma escala de
avaliacao geral, passivel de afericdo da transferéncia de aprendizagem em
diferentes areas substantivas de formagdo. Os resultados indicam que ha um
excelente grau de validade de construto, o que corrobora a idéia de que a
formacdao em nivel de pos-graduagdo possui um conjunto de competéncias
centrais almejadas como foco da formagao de mestres e doutores.

Outro elemento de relevancia teorica e metodoldgica do presente trabalho
diz respeito a afericao do grau de dominio e utilidade das competéncias, tal como
¢ percebido pelos egressos, o que € caracteristica comum de instrumentos de
medida em outras areas de estudos sobre educacao nas organizagdes, como € 0
caso de métodos de avaliagao de necessidades de treinamento . Os resultados da
presente validacdo indicam que as duas facetas perceptuais sdo validamente
mensuradas pelas subescalas. Esse tipo de recurso permite a avaliagao da
discrepancia entre o ideal e o percebido, o que possibilita o uso diagnostico e
avaliativo apropriado. O indice de correlagdo entre os dois escores € 0,38 com
alto nivel de significancia (p <0,001), que indica um baixo compartilhamento de
variancia. Isso pode ser explicado pelo fato de que os egressos percebem maior
retengao das competéncias do que relatam, com a freqiiéncia de uso no ambiente
laboral, em decorréncia da demanda, nao muito elevada, de uso das
competéncias no trabalho, o que deve estar relacionado as condi¢des situacionais
do ambiente organizacional como determinantes do uso das competéncias.

Como denotado nas reflexdes tedricas sobre a constru¢ao de medidas de
impacto do treinamento no trabalho , o impacto em amplitude afere o efeito do
treinamento no desempenho geral do egresso da capacitacdo. A escala
apresentada no presente artigo ¢ constituida de indicadores dessa natureza e
obteve otimo indice de validade de construto, corroborando esta premissa
tedrica. E interessante ressaltar que a caracteristica do trabalho de um pos-
graduado neste programa de capacitacao ¢ de produgdo de inovagoes. A maioria
dos indicadores da escala aqui apresentada também foram utilizados em outros
instrumentos para afericao de impacto em amplitude na area . Seus indicadores
de validade e fidedignidade apontam sua adequagdo para o uso da aferi¢ao do
impacto de agdes educacionais mais complexas, como ¢ o caso de cursos de
mestrado e doutorado.

Cabe ressaltar que ¢ necessario que essas escalas sejam aplicadas em
contextos organizacionais diferenciados, visando a aferi¢do de transferéncia de
aprendizagem e de impacto no trabalho de programas de mestrado e doutorado
de outras organizagdes. Isso permitiria generalizagao dos achados deste trabalho,
tendo em vista que ele foi desenvolvido em apenas uma realidade
organizacional, com suas devidas peculiaridades de formacao em nivel de pos-
graduagdo, bem como com demandas especificas para os egressos do programa
educacional. Além disso, cabe ressaltar que a amostra utilizada nao foi aleatoria,
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ja4 que foi composta por aquelas pessoas que quiseram participar do estudo,
podendo ser composta por pessoas mais interessadas no assunto. Dessa forma,
recomenda-se o teste de validade de construto das escalas em outras
organizagoes, 0 que permitira, assim, o aprimoramento € o desenvolvimento das
escalas de medida aqui apresentadas.

De uma forma geral, os resultados do presente trabalho permitem dois tipos
de contribuigdo. O primeiro ¢ relativo a produgdo tecnoldgica, pelo valor
heuristico em processos de tomada de decisdo, em pesquisas de avaliacao que
escalas dessa natureza possibilitam. O segundo ¢ de natureza teorico-
metodologica, pois ainda ndo haviam sido observadas, na literatura
especializada da éarea, escalas de avaliacao de transferéncia de aprendizagem e
impacto em amplitude, que aferissem o nivel de efetividade no trabalho dos
egressos de programas de poés-graduacdo stricto sensu em contexto
organizacional. Dessa forma, espera-se que o presente trabalho tenha oferecido
solugdes praticas para a avaliagdo da efetividade no trabalho de programas de
capacitacdo dessa natureza, permitindo também a pesquisa de avaliacdo com
essa clientela especifica.
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