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RESUMO

No atual cendrio globalizado, as organizacdes vém planejando e desenvolvendo,
continuamente, a¢des de capacitacdo e aprendizagem junto aos seus membros. Tais ac¢des
estdo sendo utilizadas pelas organizacdes a fim de garantir o desenvolvimento continuo dos
funciondrios, face a obsolescéncia do conhecimento, tipica do atual cendrio contemporaneo. A
avaliacdo dos treinamentos oferecidos vem, entdo, sendo realizada com o objetivo de verificar
a efetividade de tais ac¢Oes instrucionais. Os niveis mais comuns de avaliacdo da eficicia dos
treinamentos sdo reagdes, suporte a aprendizagem e a transferéncia do aprendido, e impacto
de treinamento no trabalho. Este trabalho apresenta as etapas de valida¢do de uma escala de
avaliagdo de impacto em profundidade de um treinamento realizado totalmente a distancia,
oferecido pela universidade corporativa de uma organizacdo bancdria de ambito nacional. O
curso objetivava preparar o empregado para analisar e aplicar medidas de prevencdo a
lavagem de dinheiro em situagdes bancdrias. A coleta de dados foi realizada a distancia, e
contou com uma amostra de 1.114 participantes. Todos os procedimentos de andlise
psicométrica dos dados foram adotados. Como resultado, o instrumento foi validado, com
indicacdo de duas estruturas empiricas igualmente validas, bi e unifatorial. Ambas contaram
com bons indices psicométricos. Sugere-se, para estudos futuros, a re-aplicacdo deste
instrumento no contexto de outras organiza¢des que oferecam o mesmo curso analisado, ou
mesmo que se efetue a constru¢do de escalas similares de impacto de treinamento em
profundidade a partir dos passos delimitados neste artigo.
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CONSTRUCTION AND VALIDATION OF A SCALE OF THE IMPACT’S
MEASUREMENT DEPTH OF A TRAINING IN THE DISTANCE IN THE
PERFORMANCE IN AN ORGANIZATION OF THE BRAZILIAN BANKING
SECTOR

ABSTRACT

In the current global scenario, organizations have been planning and developing,
continuously, training and learning’s actions among its members. Such actions are being used
by organizations to ensure the continuous development considering the knowledge’s
obsolescence, typical of the current scenario contemporary. The evaluation of the training is
then being held in order to verify the effectiveness of such instrutionals actions. The most
common levels of evaluation of training are reactions, support to learning transfer of learned
and impact of training at work. This work presents the steps of validating of a scale of depth
impact’s assessment of a training conducted at a distance, offered by the Corporative
University of a national bank. The course’s aimed was to prepare the employee to examine
and implement measures to prevent the laundering of money in bank’s situations. The data
was performed at a distance, and has had a sample of 1.114 participants. All procedures
psychometric analysis were adopted. As a result, the instrument has been validated, indicating
two structures empirical equally valid, with two factors or just one. Both of structures have
counted with good psychometrical index. It is suggested, for future studies, the re-application
of this instrument in other organizations that offer the same course examined, or even if they
make the construction of similar scale of impact of training in depth from the steps presented
in this article.

Keywords: performance at work; distance training; psychometric validation; depth impact;
formal learning.

Introducao

O atual panorama de transformacgdes no mundo do trabalho, nas organiza¢des vem
promovendo importantes reflexdes tedrico/praticas acerca do alinhamento entre as demandas
e necessidades organizacionais e as acdes de capacita¢do desenvolvidas junto aos individuos.
Neste cendrio, torna-se fundamental, as organizagdes, a investigacdo das inter-relacdes entre
as demandas e exigéncias de mercado e a necessidade de adaptacdo e inovagdo de suas

praticas de produgdo e gerenciamento de pessoas. Isto também com o objetivo fundamental
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das organizagdes ndo se tornarem defasadas e obsoletas no que tange a sua adaptabilidade
frente as demandas da globalizacao.

Isto posto, verifica-se que as acdes de treinamento vém sendo sistematicamente
planejadas, nas organizacdes, como importante ferramenta estratégica e de vantagem
competitiva nas préticas de gerenciamento de pessoas, principalmente em virtude do avanco
tecnoldgico no qual as organizagdes vém sendo submetidas. A relacdo individuo-trabalho,
vem sendo continuamente repensada neste contexto, de modo que a qualificagdo do
trabalhador, em torno do aperfeicoamento continuo de seu desempenho, deve ser considerada
como o objetivo primal das acOes de treinamento nas organizacdes. Tais acdes instrucionais
devem estar estrategicamente vinculadas ao exercicio das atribui¢des pelo individuo em seu
trabalho, pois, assim, haveria o incentivo organizacional a capacita¢ido do individuo com vias
ao aperfeicoamento de seu comportamento no cargo. Afetando, portanto, direta ou
indiretamente, sua produtividade e resultados de seu trabalho.

Tanto o planejamento e execucdo de acdes de treinamento quanto a criagdo de um
ambiente organizacional que seja estimulador a aplicacdo continua do mesmo no trabalho,
tornaram-se acdes fundamentais nos dias atuais. Esta importancia estratégica das acdes de
treinamento, nas organizacgdes, coincide, inclusive, com a grande produgdo cientifica e
tecnoldgica nesta drea de aprendizagem formal (treinamento), que culminou até em uma
ciéncia do treinamento. Ou seja, produziu-se todo um conjunto de axiomas e pressuposi¢oes
tedricas que configuram treinamento como uma disciplina cientifica, tamanho o
desenvolvimento tedrico/pratico desta drea feito até entdo.

Conceitualmente, investiga-se treinamento como um evento ou tecnologia
instrucional. Ou seja, um sistema, composto por subsistemas interdependentes e
complementares entre si, pautado, na instrucdo (delimitacdo prévia de objetivos e
metodologias especificas de ensino). Este sistema compreenderia os seguintes subsistemas,
segundo o autor: avaliacdo de necessidades de treinamento (andlise organizacional, de tarefas
e do papel ocupacional), planejamento de treinamento (especificacdo de objetivos
instrucionais, definicdo do conteido do treinamento, escolha de meios e métodos de ensino-
aprendizagem), execucdo (aplicacdo do treinamento em si) e, por fim, avaliacio de
treinamento (retro-alimentacdo do sistema; estabelecimento de critérios para verificar se
houve sucesso do evento instrucional, desenvolvimento de medidas e validacado de critérios de
avaliacdo). Muito se tem produzido empiricamente em torno de cada um destes subsistemas,

com distintas varidveis relacionadas aos mesmos, de distintas origens e naturezas (individual,
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de tarefas e organizacional). E, para cada uma destas etapas do sistema instrucional, ainda
segundo o autor, hd uma grande quantidade de relatos empiricos ja desenvolvidos e
publicados.

A avaliagdo teria a funcdo bdsica de prover informacdes vélidas e sistematicas acerca
de todo o sistema instrucional. Em outras palavras, tal etapa consiste no levantamento de
informacdes voltadas a retro-alimentagdo do sistema instrucional, envolvendo a mensuragado e
julgamento dos individuos a respeito do treinamento realizado. Ou seja, abarca a percep¢ao
dos individuos quanto a adequacdo do treinamento como um todo, por exemplo: quanto a
delimitacdo das necessidades de treinamento, a adequacdo dos objetivos instrucionais,
intermedidrios e finais, a nomeacdo de comportamentos esperados ao final do curso, o
planejamento em si, sua execucdo e, finalmente, a avaliacdo de todos os procedimentos e
estratégias instrucionais aplicados durante o curso. O conceito de re-alimentacdo no sistema
instrucional consiste, basicamente, em apontar as possiveis falhas existentes no treinamento
atual bem como no refor¢camento de seus pontos positivos, possibilitando alternativas para
acoOes ou investimentos futuros.

Quando o treinamento € correta e sistematicamente planejado, fornece ao individuo
oportunidades de executar seu trabalho com os conhecimentos e habilidades necessarios ao
desempenho do mesmo. O desenho dos sistemas instrucionais deve ser pautado em principios
que sejam capazes de promover a aquisicdo e transferéncia de aprendizagem, gerando
condic¢des facilitadoras para o seu posterior impacto no trabalho. Desta forma, ao se planejar
qualquer treinamento, deve-se otimizar tanto os processos de aquisi¢do de conhecimentos
quanto a possibilidade de transferéncia dos mesmos na situacdo de trabalho. E, ao se avaliar
um treinamento, nos seus mais diferentes niveis, deve-se levar em conta todos os passos
adotados para o planejamento do mesmo, bem como caracteristicas individuais e de contexto
relacionados a aplicabilidade de tal treinamento.

Assim considerado, e com o foco direcionado a etapa de avaliacdo de treinamento, o
presente artigo objetiva apresentar as etapas de valida¢do psicométrica de um instrumento de
afericdo de impacto de treinamento em profundidade, oferecido por uma organizacio atuante
no setor bancdrio brasileiro. O instrumento avalia os efeitos especificos do treinamento
“Prevengdo a Lavagem de Dinheiro”, oferecido totalmente a distancia pela Institui¢cdo, no

desempenho do egresso, em termos da aplicacdo efetiva, no trabalho, das novas aprendizagens
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adquiridas por meio de tal evento instrucional. Por isso o foco do presente artigo encontra-se
na varidvel de impacto em profundidade, ndo em amplitude, conforme serd explicado a seguir.

Avaliacdo de impacto em profundidade refere-se a avaliacio dos resultados da
aplicacdo de um treinamento especifico. Avalia-se o quanto dos conhecimentos e habilidades
adquiridas em situagdes especificas de um treinamento estdo sendo aplicados pelo treinado,
efetivamente, em seu trabalho. Mensura o comportamento do individuo no cargo a partir de
itens de verificagdo extraidos diretamente dos objetivos instrucionais do treinamento. O
impacto em amplitude seria mais distal aos objetivos instrucionais previamente determinados.
Seriam acdes que o individuo apresenta em virtude do treinamento, mas que ndo eram
esperadas que ele desempenhasse quando da elaboracdo do evento instrucional. Neste artigo,
impacto de treinamento no trabalho refere-se aos resultados e conseqiiéncias diretas do curso
a distancia “Prevencao a Lavagem de Dinheiro”, oferecido via intranet, por uma Organizacao
bancdria de atuagdo nacional. Por isso refere-se a proposicdo de um instrumento de pesquisa
que avalie o impacto de treinamento em profundidade, especifico a realidade de um curso (no
caso, a distancia).

A importancia deste trabalho consiste na necessidade de se avaliar o impacto efetivo
de acgdes de treinamento no trabalho, analisando-se os efeitos especificos de um treinamento.
Este trabalho pretende validar um instrumento que permite investigar o quanto dos
conhecimentos e habilidades, aprendidos em treinamento, sdo aplicados em situagdes tipicas
de trabalho. Este tipo de estudo ainda é pouco freqliente em pesquisas nacionais e
estrangeiras, ja que se encontram poucos artigos voltados a validagao de instrumentos de
impacto de treinamento em profundidade, especialmente em treinamentos oferecidos a
distancia.

Acredita-se que este artigo permitird aos interessados, pesquisadores e sociedade, em
geral, uma andlise critica acerca das principais etapas de construcdo e validacdo de
instrumentos psicométricos, principalmente quando se pretende estudar o impacto de um
treinamento no contexto de trabalho, bem como proporcionard ao leitor uma reflexdo critica
sobre a importancia de se desenvolverem medidas confidveis e validas quanto aquilo que se
propde avaliar, especialmente em temas de psicologia do trabalho e organizacional.

Esta pesquisa faz parte de um esfor¢o de pesquisadores brasileiros para cumprir parte
das agendas de pesquisa acerca da necessidade de ampliacdo e diversificacdo de amostras de
treinamentos, programas educacionais, organizacdes e clientelas, de modo a garantir maior

generalidade aos achados de pesquisa na drea de TD&E, no Brasil.
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Revisao de literatura

Difundidos como ferramentas essenciais no ambito das organizagdes, os programas de
instrucao, treinamento, educagdo e desenvolvimento sdo, cada vez mais, exigidos quanto a sua
qualidade, eficiéncia e eficicia. Borges-Andrade e Abbad (1996) e Abbad, Freitas e Pilati
(2006) destacam que as organizacOes vém utilizando diversas estratégias para induzir
aprendizagem em ambientes organizacionais. As mais comuns, instrucdo e treinamento,
continuam sendo muito utilizadas, porém, aliadas a programas de educacdo e
desenvolvimento profissional e pessoal de longo prazo.

Conceitualmente, Hesseling (1966) define treinamento como uma seqiiéncia
deliberada de experiéncias ou oportunidades destinadas a modificacdo de comportamento dos
aprendizes, visando atingir um objetivo de ensino previamente declarado. Treinamento
significaria, entdo, uma atividade intencional, que objetivaria a melhoria de desempenho em
um cargo especifico (ABBAD, 1999). Os programas de treinamento teriam sua aprendizagem
orientada em torno da consecugdo de objetivos instrucionais previamente determinados, que
variariam conforme sua abrangéncia e/ou nivel de aprofundamento e necessidade.

Segundo Borges-Andrade (1982) e Abbad (1999), treinamento refere-se a uma acao
indicada apenas para remover lacunas nas competéncias do individuo, as quais estejam
ocorrendo em funcao de condi¢des inadequadas de trabalho e que teria como potencialidade o
aumento da produtividade e da qualidade do desempenho apresentado pelo individuo. Vargas
(1996) conceitua treinamento como uma aquisicdo sistemdtica de conhecimentos e
habilidades, capazes de provocar mudangas na maneira de ser e de pensar no individuo, por
meio da internalizacdo de novos conceitos, informagdes, valores e normas. Nota-se a
aproximacao conceitual entre os autores supracitados, especialmente quando relacionam
treinamento a melhoria dos resultados de trabalho, tendo, como conseqiiéncia, a modificagdo
no desempenho ocorrida em func¢do das ag¢des instrucionais.

Borges-Andrade (1997), Sonnentag (1997) e Vargas e Abbad (2006) conceituam
treinamento como a representacdo e descricdo de uma realidade de tarefas, que serdo
aprendidas, com énfase no ambiente de aprendizagem e, posteriormente, transferidas para o
contexto organizacional. Treinamento implicaria na transmissao especifica de conhecimentos
e habilidades voltados as rotinas organizacionais do funciondrio. Por isso compara-se o

repertério atual de conhecimentos e habilidades do individuo com o repertério ao qual este
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individuo deveria estar executando seu trabalho. O gap identificado entre estes dois tipos de
repertdrio consistiria um importante insumo para o planejamento de a¢des de treinamento, nas
organizacoes.

Borges-Andrade (2006) define treinamento como uma tecnologia que envolve
principios e prescri¢des tedrico/metodoldgicas, constituidas por partes coordenadas entre si
que funcionariam como uma estrutura organizada, e que ofereceriam alternativas eficazes
para os problemas relativos a treinamento. Para Borges-Andrade e Abbad (1996), o conceito
de treinamento abarcaria esfor¢os planejados, pelas organizagdes, com vias a aprendizagem,
pelo individuo, de comportamentos especificos orientados para a tarefa. A investigacdo do
impacto do treinamento no trabalho relacionaria-se, entdo, aos efeitos diretos provocados
pelas agdes de treinamento, ou seja, se 0s objetivos instrucionais foram corretamente
atingidos, e que tipo de varidveis, individuais, da tarefa e do contexto, poderiam dificultar ou
facilitar o atingimento de tais objetivos.

Avaliar um treinamento, segundo Abbad (1999) e Borges-Andrade (2006), visaria o
controle dos resultados de treinamento, abrangendo, para tal, processos de coleta,
mensuragdo, andlise e interpretacdo dos desempenhos finais, apresentados pelos individuos, e
que foram obtidos em razdo deste treinamento. Ainda de acordo com Abbad (1999), a etapa
de avaliacdo de treinamento refere-se a um conjunto de atividades, principios e prescri¢des
tedricas e metodoldgicas que visam produzir informagdes vdlidas e sistemadticas sobre a
eficdcia de sistemas instrucionais. E que permitem que se investigue em quais pontos o
treinamento precisa de melhorias, e quais pontos tal treinamento € tido como satisfatério.

Uma das premissas bdsicas para se avaliar um treinamento € que o mesmo tenha sido
planejado e articulado de acordo com suas necessidades e resultados esperados. Nas pesquisas
nacionais e estrangeiras, nota-se que ha relatos empiricos na area de avaliacdo de treinamento
que incorporam outras varidveis além dos niveis tradicionais de avaliagdo propostos por
Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978). Dentre tais pesquisas, encontra-se o Modelo MAIS
(BORGES-ANDRADE, 1982) e o Modelo IMPACT (ABBAD, 1999), considerados
referéncia em estudos na drea de treinamento no Brasil. Neste artigo, a varidvel de impacto
em profundidade corresponde a varidvel resultado, do Modelo MAIS, e a varidvel de impacto
em profundidade, no Modelo IMPACT, pois se relaciona a investigacdo dos resultados e
conseqiiéncias diretas dos treinamentos, mensurados por itens extraidos diretamente dos

objetivos instrucionais, sob a forma de indicadores especificos do efeito do curso no
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desempenho do treinado. Esse nivel de avaliacdo, impacto em profundidade, corresponde ao
nivel de comportamento no cargo, proposto por Hamblin (1978).

Para Salas e Cannon-Bowers (2001), ainda na perspectiva de tecnologia instrucional, é
necessaria a analise das necessidades de treinamento (analise da demanda e analise das tarefas
cognitivas), do conteiido instrucional (por meio de andlise organizacional e andlise das
tarefas) e das caracteristicas individuais (habilidades cognitivas, auto-eficacia, orientacdo por
metas, motivacido e experi€ncias pré-treinamento) voltadas a execucdo e posterior avaliacao
do treinamento. Com isto, tem-se maiores possibilidades de que haja o impacto efetivo do
treinamento nas rotinas de trabalho do individuo. E quando se transpde toda a discussdao
realizada anteriormente, dos treinamentos presenciais para os treinamentos oferecidos a
distancia, por meio de a¢des educacionais de ensino a distancia, hd algumas especificidades e
dificuldades que serdo discutidas a seguir.

De acordo com Laaser (1997), o advento da educacdo a distncia (EaD) possibilitou,
as organizagdes, um aumento significativo na qualidade e rendimento de seus sistemas
educacionais. Belloni (1999) considera a EaD como uma importante ferramenta pedagdgica,
que tem como caracteristicas principais a ampla disponibilidade de acesso, a flexibilidade do
ensino e a autonomia do aluno, bem como a aplica¢dao de novas tecnologias de mediatizacao
(uso de multimeios) na educagdo e capacitacio dos individuos. Adequou-se as novas
ferramentas tecnoldgicas e de comunicagdo em prol das acdes de capacitagcdo e aprendizagem
nas organizacoes.

De acordo com Saba (2003), Oblinger e Rush (2003) e Gondim, Bastos, Borges-
Andrade e Melo (2006), a EaD tornou-se uma importante fonte de aprendizagem nas
organizacoes, ja que boa parte das empresas vem, continuamente, estruturando universidades
corporativas. Nesta perspectiva, deve-se considerar, segundo Belloni (1999), ndo somente o
planejamento dos processos de ensino (caracteristicas da estrutura organizacional, do
planejamento e de metodologias a serem utilizadas, por exemplo) mas, também, os processos
de aprendizagem, tais como identificacdo de caracteristicas e necessidades dos estudantes,
condi¢cdes de estudo e niveis motivacionais dos mesmos para aprenderem, por exemplo,
quando se propde a realizar um curso a distancia.

Segundo Vargas (1996), o treinamento a distancia (TaD) deve ser alinhado as
necessidades da organizacdo, ao contrario da EaD, que ndo necessariamente limita-se as

fronteiras e necessidades das organizacdes. O TaD visaria o desenvolvimento de

REAd — Edi¢ao 65 Vol 16 N° 1 janeiro-abril 2010



Francisco Antonio Coelho Junior & Gardenia da Silva Abbad 99

competéncias a fim de qualificar, continuamente, o desempenho dos individuos, de acordo
com as demandas e interesses organizacionais. Estaria relacionado a aquisi¢do especifica de
conhecimentos e habilidades identificados por meio do levantamento de necessidades de
treinamento. Rosenberg (2002) destaca que o alcance de grande nimero de pessoas a0 mesmo
tempo, bem como a caracteristica de suprir rapidamente possiveis lacunas e déficits
identificados nos empregados, além de treind-los para outras fungdes em curto espaco de
tempo, justificariam um investimento macico em acdes de TaD’s nas organizagdes.

Peters (2003) discute algumas das principais mudancas na relacdo de
ensino/aprendizagem provocadas pela utilizacdo de novas midias na educacdo. Muitos dos
pressupostos da chamada educacdo tradicional vém sendo modificados e incorporados ao
ensino a distancia. O uso de novas tecnologias, por exemplo, ¢ de fundamental valia ao
sucesso de TaD’s. Algumas delas sdo representadas por video conferéncias, CD-roms offline e
online, internet, intranet e uso de softwares. Tais estratégias sdo, usualmente, algumas das
principais metodologias de ensino utilizadas pelas organizagdes no oferecimento de TaD’s a
seus membros.

Watkins e Kaufman (2003) justificam a necessidade de implementacdo de TaD’s nas
organizacdes em virtude da otimizacdo da relacdo custo-beneficio, quando se compara os
programas de treinamento presenciais em relacao aos a distancia. Para o TaD ser considerado
efetivo, sdo recomendados alguns passos, segundo os autores: identificacdo e alinhamento da
visdo e metas organizacionais a filosofia da EaD; identificacdo das necessidades de
implementacdo do TaD; prioridade de necessidades a serem cumpridas (por exemplo, avaliar
o contexto de desempenho esperado identificado por meio de uma situacdo problema) e
identificar solucdes possiveis e alternativas, optando-se pelas mais vidveis em um conjunto
hipotético de alternativas.

Infere-se que os TaD’s enfrentam, provavelmente, significativos obstaculos culturais a
sua implementacdo. H4 muito que pesquisar em termos de planejamento, oportunidades de
acesso e, também, know-how, especialmente em como melhor disponibilizar o material de
ensino, evitando-se a simples transposicdo de um modelo de ensino tradicional para um
modelo de ensino a distancia. O TaD € muito mais complexo do que simplesmente uma mera
transposi¢cdo de principios da educagdo tradicional a sua realidade. E muita desta
complexidade passa pela barreira cultural dos aprendizes em terem que aprender por meio da

tela de um computador ou qualquer outro tipo de midia.
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Em sintese, o conceito de treinamento remete a agdes propositais, de inducdo a
aprendizagem, que visam o aperfeicoamento de conhecimentos e habilidades prioritariamente
vinculados a melhoria de desempenho dos individuos em seu trabalho. De acordo com a
literatura analisada, verifica-se que os resultados de treinamento relacionam-se com a
qualidade do seu planejamento, ja que a aprendizagem € totalmente induzida. Pode-se afirmar,
entdo, que os programas de treinamento devem ser sistematicamente planejados, abarcando
etapas anteriores (levantamento de necessidade de treinamento) e posteriores (avaliacdo de
treinamento) quando da elaboracdo e execucao dos mesmos. E avaliar o seu impacto, seja ele
em largura ou em profundidade, é de fundamental valia a determinacdo de sua eficiéncia e
eficdcia, especialmente em treinamentos oferecidos totalmente a distancia.

Em linhas gerais, os TaD’s tém como caracteristicas centrais: otimizagdao temporal
(aprende-se a qualquer hora em qualquer lugar), a relativa autonomia da aprendizagem pelo
aluno (disponibilidade de tempo, adequagdo ao seu ritmo de trabalho, absor¢do mais efetiva e
gradual do conhecimento, e outros) e o oferecimento de uma nova alternativa de estudo por
parte do aluno: o estudo por meio de novas midias eletronicas. Assim, e em virtude de haver
um maior uso de recursos tecnoldgicos, € muito provavel que a aprendizagem a distancia
venha a se tornar mais utilizada que as formas tradicionais de capacita¢do, no ambito das
organizagdes (WARR & BUNCE, 1995).

Tal importancia seria justificada devido a urgéncia das organiza¢des em se adaptarem,
de maneira urgente, as mudancas de mercado. Com o TaD, poder-se-ia alcangar um nimero
muito maior de empregados em periodos de tempo cada vez menores, além de haver um
treinamento macico para muitos de uma sé vez, minimizando o impacto da relacdo de custo e
beneficio as organizagdes. Porém, algumas mudangas, especialmente de ambito cultural, sdo
necessarias ao pleno desenvolvimento da educacado a distancia, a fim de que haja seu pleno
éxito quando aplicada no contexto das organizacoes.

ApéOs breve discussdo tedrica, a seguir serdo apresentados os procedimentos
metodoldgicos adotados neste estudo. Nota-se que este artigo trata de uma investigagao sobre
um assunto bastante relevante e, ainda, pouco pesquisado. Nao tém sido encontrados,
conforme relatado anteriormente, muitos estudos acerca do impacto em profundidade de
TaD’s, relacionados ao desempenho posterior do egresso. Por isso a relevancia deste

trabalho.

REAd — Edi¢ao 65 Vol 16 N° 1 janeiro-abril 2010



Francisco Antonio Coelho Junior & Gardenia da Silva Abbad101

Metodologia

Nesta secdo descreve-se a organizagdo investigada e o perfil da amostra de validagcdo
da escala de impacto de treinamento em profundidade. Sdo apresentadas, ainda, algumas
caracteristicas acerca do curso ao qual o instrumento de impacto foi elaborado. Apresenta-se,
também, os procedimentos de constru¢do, validacdo semantica e por juizes e, ainda, os

procedimentos de coleta e andlise de dados que foram adotados.

Descricao da Organizacao Pesquisada

z

A organizagdo investigada € uma instituicdo financeira sob a forma de empresa
publica, vinculada ao Ministério da Fazenda. Com sede e foro em Brasilia, DF, a empresa
atua em todo o territério nacional. Esta € uma Institui¢do integrante do sistema financeiro
nacional, e auxiliar da execucdo da politica de crédito do Governo Federal. A Empresa
submete-se as decisdes e a disciplina normativa do 6rgdo competente e a fiscalizacdo do

Banco Central do Brasil.

A empresa conta, aproximadamente, com 55.000 funciondrios em seu quadro proprio,
além de estagiarios e prestadores de servicos. Os valores compartilhados pelos individuos na
empresa sdo: direcionamento de agdes ao atendimento das expectativas da sociedade e dos
clientes; busca permanente de exceléncia na qualidade de servigos; equilibrio financeiro em
todos os negdcios; conduta ética pautada exclusivamente nos valores da sociedade, e respeito
e valorizagao do ser humano.

A Empresa fundou sua universidade corporativa em 2001, com o objetivo de prover os
recursos necessarios ao desenvolvimento do seu corpo de funciondrios, além de seus clientes,
fornecedores, parceiros e comunidade, a fim de atingir suas estratégias e metas empresariais.
A universidade objetiva o desenvolvimento de conhecimentos e habilidades requeridos para o

desempenho especifico de competéncias voltadas aos negécios da Empresa.

A estrutura de universidade corporativa da Empresa parte do principio de que o
desenvolvimento das pessoas € um processo continuo, em que todos os envolvidos no negécio
(funciondrios, clientes, fornecedores e parceiros) sdo capazes de desenvolver uma visdo
compartilhada sobre sua missdo, seus valores e sua importancia junto a sociedade. A
universidade corporativa fortalece o papel da Empresa como agente governamental
estratégico na implementacdo das politicas publicas, bem como na valorizacdo e
profissionalizacdo dos colaboradores internos, de forma integrada com os objetivos e filosofia

organizacionais.

REAd — Edi¢ao 65 Vol 16 N° 1 janeiro-abril 2010



102
CONSTRUCAO E VALIDACAO DE UMA ESCALA DE AVALIACAAO DE IMPACTO
EM PROFUNDIDADE DE UM "l:REINAMENTO A DISTANCIA EM UMA
ORGANIZACAO DO SETOR BANCARIO BRASILEIRO

O conteddo dos cursos oferecidos a distancia pela Empresa pode ser cursado online,

ou instalado no computador do funciondrio, para, entdo, ser cursado offline. Os temas dos

TaD’s sdo variados, de acordo com o interesse atual e demandas mais emergenciais da

Organizacdo. A seguir serdo apresentadas algumas caracteristicas do curso “Prevencdo a

Lavagem de Dinheiro”, objeto de estudo do presente artigo.

Descricao do Curso Avaliado

O curso “Prevencdo a Lavagem de Dinheiro”, oferecido totalmente a distancia por
meio da universidade corporativa da Organizacdo, objetivava preparar o participante para
identificar, descrever e analisar alguns indicios de lavagem de dinheiro, bem como agir de

modo a prevenir a ocorréncia desse tipo de problema, no cotidiano do trabalho bancério.

Estruturado em quatro médulos, o curso se inicia apresentando um breve histérico e
alguns dos principais conceitos acerca de lavagem de dinheiro, situando-a como um sério
problema de ambito mundial, ndo somente de ambito nacional. Sdo apresentados exemplos
tipicos de indicios de lavagem de dinheiro (como na movimentacdo de contas, contas em
paraisos fiscais e em pagamentos diversificados), demonstrando-se, ao aprendiz, como
identificar tais indicios e, além disso, o que fazer apés tal identificacdo. Orgdos de combate 2
lavagem de dinheiro também sdo apresentados ao aprendiz, além de alguns dos principais
meios utilizados para a lavagem (pessoas fisicas, juridicas, contas no exterior, dentre outros) e

quais procedimentos tomar quando se identifica, efetivamente, uma ocorréncia de lavagem.

“Prevengdo a Lavagem de Dinheiro” é um curso obrigatdrio a todos os funciondrios
das instituicdes bancdrias brasileiras, inclusive aquele recém-admitido ou em processo de
admissao, por determinacdo do Banco Central do Brasil (conforme diretriz implementada pelo
Banco, em Marco de 2003). Os funciondrios com maior tempo de servico também sao
obrigados a realizar este curso. Desta maneira, ndo houve pré-requisitos especificos para a
realizacdo do curso, de forma que o mesmo foi ministrado indistintamente aos funciondrios
pertencentes as 3 dreas de lotacdes existentes na Organizacdo de estudo (a saber, drea
negocial, central e logistica). Nao houve, portanto, uma clientela especifica previamente
delimitada para este curso, o que pode influenciar no maior ou menor impacto do mesmo nas
rotinas de trabalho do individuo. Pressupde-se que haverd maior impacto para aqueles

individuos que lidam, diariamente, com indicios de lavagem de dinheiro no desempenho de
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suas atribui¢cdes. Para aqueles individuos que ndo trabalham em cima desta possibilidade,
dificilmente haver4 aplicabilidade do curso.

O curso foi analisado por meio de um roteiro de andlise do material didatico,
desenvolvido por Abbad (1999). O roteiro foi adaptado a avaliagcdo de caracteristicas de
TaD’s. Por meio dele, foram analisadas algumas caracteristicas mais amplas do curso, tais
como a natureza e delimitacdo dos objetivos instrucionais e a adequagdo das estratégias e
procedimentos instrucionais. Nota-se que a partir da identificacdo dos objetivos instrucionais

foi possivel estabelecer indicadores de desempenho e de comportamento que viriam a compor

o instrumento de impacto em profundidade, conforme se vé a seguir.

Procedimentos de Construcao e Validacao do Instrumento

Os itens do instrumento de avaliagdo de impacto em profundidade foram construidos
por meio da analise do material didatico do curso de “Prevencdo a Lavagem de Dinheiro”,
conforme anteriormente especificado. Com base no roteiro de andlise do material didatico,
procedeu-se a construgdo dos itens que comporiam o questiondrio. Essa andlise foi realizada
por uma dupla de pesquisadores, que extraiu, do conteido do curso, seus objetivos
instrucionais e, a partir dos mesmos, foram extraidos os itens de avaliacdo da efetividade do
curso no nivel de impacto, ou seja, em nivel de comportamento explicito no cargo.

Uma primeira versdo dos itens foi apresentada a um grupo de pesquisadores,
constituido por professores, alunos de mestrado e de graduagdo em Psicologia, para andlise
da qualidade e precisao dos objetivos instrucionais do curso, principalmente em termos da
redacdo dos mesmos. Isto foi feito em trés reunides. Uma quarta reunido foi realizada com o
intuito de finalizar a andlise conjunta dos objetivos instrucionais e viabilizar a transformacao
dos mesmos em objetivos de desempenho, que fossem observaveis e passiveis de mensuracao
no ambiente de trabalho. Apds essa etapa, foi elaborada a primeira versao do instrumento de
impacto em profundidade. Os procedimentos de validacdo, seméntica e por juizes, serdo
apresentados a seguir.

A validacdo semantica do instrumento foi realizada com o objetivo de eliminar
ambigiiidades e vieses eventualmente contidos nos itens da escala. De acordo com Pasquali
(1997), os itens do instrumento devem ser analisados quanto a sua clareza, parcimonia e
objetividade, antes da aplicacdo efetiva na amostra a ser pesquisada. Foi realizada, também,
uma minuciosa andlise acerca das instrucdes de preenchimento do instrumento, evitando-se,

assim, que ocorresse possiveis dubiedades na execugao da tarefa pelo individuo.
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A validacdo semantica ocorreu em oficinas junto a estudantes de graduacdo e pds-
graduacdo em Psicologia, nas quais o instrumento foi amplamente discutido. Desta maneira,
nas referidas oficinas, houve sugestdes de alteracdes, modificagdes e até mesmo a retirada de
alguns itens que se apresentavam dubios ou mesmo fora do contexto da pesquisa. ApOs tais
sugestoes, procedeu-se, entdo, a andlise de juizes.

A etapa de validacdo por juizes consistiu na avaliacdo de alguns critérios especificos,
tais como a clareza dos itens, relevancia dos mesmos, adequacdo a linguagem predominante
na organizagao de estudo, bem como sua precisdo em mensurar aquilo que, efetivamente, se
pretendia com o seu uso. As instru¢des gerais da escala utilizada, bem como a mensagem de
sensibilizacdo a fim de que o funciondrio convidado participasse, efetivamente, da pesquisa,
também foram avaliadas pelos juizes.

A validagao por juizes foi realizada com trés funciondrios da organizagdo de estudo,
diretamente envolvidos no processo de avaliacdo dos treinamentos a distancia, e que
participaram do planejamento do curso “Prevencdo a Lavagem de Dinheiro”. A validacdo
permitiu ajustar alguns itens a linguagem predominante na referida organizagdo, além de
promover a modificacdo das orientacOes gerais da escala, aproximando-as mais da realidade
organizacional de acordo com a cultura dominante na referida organizacao.

Os juizes identificaram algumas questdes relacionadas a adequagdo, precisdo e
relevancia de alguns itens, especialmente no que concerne a descricdo de competéncias
requeridas para o funciondrio que realizou o curso em questdo. O processo de valida¢do por
juizes s6 terminou quando os funciondrios julgaram que o instrumento estava adaptado a
linguagem e caracteristicas do ambiente organizacional, além de conter uma amostra
representativa dos conhecimentos, habilidades e atitudes repassados, pelo curso, aos seus
participantes. Ou seja, o instrumento estava adequado a mensuragdo do impacto do
treinamento “Preven¢do a Lavagem de Dinheiro” no trabalho, na percepc¢ao dos juizes.

Desta maneira, apds a extracdo dos objetivos instrucionais e a formulacdo de
indicadores de comportamento no cargo a partir dos mesmos, formulou-se a versao final do
instrumento de impacto em profundidade do referido curso. De posse da sua versdo final, tal
instrumento foi digitalizado e enviado, via e-mail, para uma amostra de ex-participantes do

Curso, tal como serd descrito na se¢do a seguir.

Procedimentos de coleta de dados
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A fim de avaliar se houve impacto no trabalho, a coleta de dados ocorreu em dois
momentos distintos apds o término do treinamento. Procurou-se incluir na amostra somente
pessoas que ja haviam concluido o curso hd algum tempo (entre 95 e 130 dias), para facilitar a
mensuragdo da aplicagdo deste treinamento no ambiente de trabalho.

A coleta foi realizada totalmente a distancia, via e-mail, € contou com o envio de um
link para o instrumento de impacto em profundidade, acompanhado por uma carta de
sensibiliza¢do para a participac@o na pesquisa. A carta de sensibilizacdo objetivou motivar os
individuos a participarem da pesquisa, além de descrever, pormenorizadamente, os objetivos e
etapas do trabalho. Na carta, ressaltou-se, ainda, a necessidade das respostas serem
condizentes com a opinido sincera do respondente. Outro aspecto essencial da carta de
sensibilizacdo referiu-se a garantia de sigilo das respostas ao instrumento.

Em virtude de haver a especificidade de toda a coleta de dados ter sido realizada a
distancia, via e-mail, todos os procedimentos a serem seguidos para o preenchimento do
instrumento foram previamente definidos, a fim de minimizar possiveis erros de compreensao
do respondente e, assim, evitar erros no preenchimento. Tanto o contetido dos e-mails quanto
do instrumento, auto-explicativos e auto-aplicdveis, foram exaustivamente analisados,
inclusive durante a validagd@o por juizes, descrita anteriormente, tornando-0s parcimoniosos.

O indice de retorno de instrumentos preenchidos foi de, aproximadamente, 24%. Um
indice que pode ser avaliado como baixo, porém satisfatério, considerando-se que a coleta foi
feita a distancia. Todas as respostas dos participantes eram automaticamente registradas em
um arquivo de dados eletronico. Esse arquivo de dados foi totalmente construido e
disponibilizado pelos técnicos da universidade corporativa da Empresa, a partir da elaboracdo
e definicdo prévia das varidveis que deveriam ser inseridas no arquivo. Tais dados foram
automaticamente importados pelo o software SPSS (Statistical Package), versao 11.0, para
posterior andlise.

Ao final da coleta, obteve-se uma amostra de 1114 casos validos. Segundo Pasquali
(2005), para a validacdo de escalas, o recomendado é que se obtenha um total de 10
respondentes por item contido na escala. Verifica-se que esta relacdo entre nimero de
respondentes e nimero de itens da escala foi obtida com folga na validacdo desta escala de
impacto de treinamento no trabalho. O perfil da amostra obtido pode ser visualizado na

Tabela 1:
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Tabela 1: Perfil da amostra utilizada para validagdo da Escala de Impacto do Treinamento no Trabalho.

Variavel F %o Variavel F %o
Experiéncia de uso da
Sexo internet?
Masculino 736 66,1 Sim 1081 g7
Feminino 378 33.9 Nio 30 2.7
Omissos 35 0.3
Regiiio Em que periodo prefere
Geogrifica estudar?
Sudeste 489 438 Manha 505 433
MNordeste 170 15.3 [arde 136 122
Sul 244 21.9 Noite 448 40.2
Centro-Oeste 190 17.1 Madrugada 22 2
MNorte 21 1 9 Omissos 3 0.3
Escolaridade
Ensino Médio 272 24 4 Jia conhecia medidas de
Linsino Superior 513 46,1 PLD?
Pas (Lato Sensu) 209 18.8 Sim 1110 99 .6
Mestrado 8 0.7 Nao 4 0.4
Omissos 112 10,1
Tempo de
Servico Como voeé  conhecia
De 1 asanos 154 13.8 medidas de PLD?
Dedald 1 0.1 Colegas R0 77
Dellals 300 449 Chetes 128 11.5
De 16a20 1440 12.6 Legislagio 218 214
De 21 a25 235 229 Jornais/Revistas 413 371
De 26 a 30 57 51 Outros 23] 275
De 31 a35 2 n2 Omissos 4 0.4
Omissos 3 0.4
Faixa Etiria Ja aplicou na empresa o
41 a 50 anos 1114 LOO que aprendeu em PLD?
Sim 835 76.8
Néo 259 232
Subsistema Ja aplicou em alguma
(Lotacio) Has 57 outra atividade?
Negocial 136 30.2 Sim 526 472
Logistico 143 12.8 Nao 588 528
Central
N=1114
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De acordo com os resultados encontrados, verifica-se que o perfil dos participantes €
predominantemente masculino (66%), com a maior parte residente na regidao sudeste (44%). O
tempo médio de servico na empresa € de 15 anos (DP=6,86). A média da idade dos
respondentes é de 42 anos (DP=0,30). Quanto a escolaridade, 46,1% afirmaram possuir curso
superior completo. No que tange a lotacdo, verifica-se que 57% dos respondentes pertencem
ao subsistema Negocial, seguidos por 30,2% lotados na drea Logistica. Nota-se que o
subsistema Negocial relaciona-se aos funciondrios lotados em funcdes da &area-fim da
Empresa, e os subsistemas Central e Logistico referem-se aos funcionarios lotados na érea-
meio. O curso era totalmente orientado aos funcionarios da drea-fim, embora fosse obrigatorio
a todos os funciondrios, independentemente de sua lotacdo.

Com relacdo aos hébitos de estudo caracteristicos da amostra, encontrou-se que 45,3%
dos respondentes afirmaram preferir estudar no periodo da manha, na prépria organizagao,
durante o expediente, além de 97% declararam ja terem tido alguma experi€ncia anterior ao
curso com a internet. Isto pode ser considerado como um facilitador durante a execucao do
curso a distancia, ja que a grande maioria dos respondentes ja teve algum contato prévio com

ferramentas e recursos da internet, demonstrando certa familiaridade no seu uso.

Ainda com base nos resultados da Tabela 1, verifica-se que a quase a totalidade dos
respondentes (99,6%) ja conhecia medidas de prevenc¢do a lavagem de dinheiro anteriormente
a sua participacdo no curso. Destes, 37,1% afirmaram que conheciam tais medidas por meio
de jornais e revistas especializadas, seguido por outras fontes de conhecimento (22,5%) e pelo

acesso a legislacdo especifica da area (21,4%).

No que se refere a aplicagdo do contetido aprendido no curso “Prevencdo a Lavagem
de Dinheiro”, 76,8% declararam j4 ter aplicado algum tipo de conteuido, ensinado no curso,
em situacdes reais de trabalho. Entretanto, verifica-se, ainda, que tal aplicacdo restringiu-se,
especificamente, ao ambiente de trabalho do funciondrio, ja4 que a maioria dos respondentes
(52,8%) afirmou ndo ter aplicado em nenhuma outra atividade o que aprendeu no Curso. Ou
seja, ndo conseguiram extrapolar para outras situagdes que ndo aquelas previstas quando do
planejamento instrucional. Nao se verifica, portanto, que houve impacto em amplitude em

nivel considerado satisfatorio a partir dos objetivos instrucionais previamente determinados.

Procedimentos de Analise dos Dados
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Realizou-se, inicialmente, procedimentos de identificagdo de casos extremos uni e
multivariados no banco de dados, bem como andlises estatisticas exploratdrias e descritivas.
Em seguida, foram aplicados procedimentos de andlise fatorial exploratéria do instrumento de
pesquisa, tal como recomenda Pasquali (2005). Efetuou-se a andlise dos componentes
principais, bem como a fatoracdo dos eixos principais, com rotacdo obliqua, e andlise de

consisténcia interna da escala (alpha de Cronbach) e outros critérios recomendados por

Tabachnick e Fidell (2001). A seguir serd apresentada a estrutura empirica obtida na escala.

Resultados

Ap6s a identificac@o e eliminacdo de casos extremos uni e multivariados, procedeu-se
a andlise fatorial. Ressalta-se que todos os procedimentos estatisticos recomendados para a
validacdo psicométrica do instrumento foram realizados, ndo havendo comprometimento dos
dados em virtude da retirada dos casos extremos identificados (TABACHNICK & FIDELL,
2001).

Os resultados indicaram que a matriz de correlagdes apresentou-se fatordvel
(KMO=0,97), com indicacdo de uma estrutura bifatorial, de acordo com o critério de
distribuicao dos valores préprios acima de 1 e o critério de porcentagem minima de 3% de
explicacdo para os fatores extraidos. Observa-se, também, que houve forte indicio da
existéncia de um fator Unico, que agregaria todos os itens do instrumento de impacto. A

Figura 1 apresenta o scree plot obtido:

Swalor 10
Proprio

Muamesro de Componentas

Figura 1: Scree Plot da Escala de Impacto de Treinamento no Trabalho.
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Fonte: Coelho Junior (2004)

De acordo com a andlise dos componentes principais, encontrou-se uma solugdo de 2
fatores. Procedeu-se, assim, a andlise de fatoracio dos eixos principais (PAF), com método de
rotacdo obliqua e tratamento listwise para os dados omissos, por meio do teste dos 2 fatores
identificados.

O primeiro fator, denominado A¢des de Combate a Lavagem de Dinheiro, abarcou 16
itens relativos ao conhecimento e andlise de acdes de combate e prevencdo a lavagem de
dinheiro, e explicou 67,97% da variancia total das respostas fornecidas pelos respondentes. O
valor préprio correspondeu a 15,88, com consisténcia interna de 0,98.

Identificou-se multicolinearidade entre os itens PLD 21 e PLD 22 (ypLp21, PLD22=0,95),

PLD 24 e PLD 25 (rpLp24, pLD25=0,93), PLD 25 e PLD 26 (rpLp25, PLD26=0,96) e os itens PLD 24
e PLD 26 (rpLp24, pLD26= 0,92). Sugere-se a retirada dos itens redundantes para estudos
posteriores, j4 que os respondentes parecem ndo ter percebido diferencas significativas na
interpretacdo dos mesmos. A descricdo destes itens redundantes pode ser visualizada na
Tabela 2, apresentada adiante.

O segundo fator, denominado Identificacdo e Prevencdo a Lavagem de Dinheiro, foi
constituido por 8 itens e explicou apenas 4,90% da variancia das respostas obtidas,
apresentando um valor préprio de 1,36. Os itens deste fator corresponderam a agdes de
identificacdo e andlise contextual de indicios de lavagem de dinheiro em distintas situagdes
bancdrias, como na identificacdo de indicios em movimentacdo de contas e pagamentos
diversos, por exemplo. A consisténcia interna deste fator foi de 0,94. Identificou-se
multicolinearidade entre os itens PLD 8 e PLD 9, com correlacio de 0,92 entre eles,
sugerindo-se a retirada dos itens redundantes. Tais itens estdo descritos na Tabela 2.

Observou-se uma alta correlacdo entre os fatores 1 e 2 (r=0,80). Por esse motivo, e
pelo alto valor da porcentagem da variancia total explicada pelo primeiro fator, procedeu-se a
extracdo dos fatores principais com a solu¢cdo unifatorial, cujos resultados podem ser

visualizados na Tabela 2:
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Tabela 2: Estrutura empirica unifatorial da escala de impacto em profundidade do curso “Prevencdo a Lavagem

de Dinheiro”
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Cargas
Cddigo/Descrigdo dos Iltens % h2 yedia DP
ator

PLD19 - Cito as implicacdes éticas de quebra de sigilo em casos de
suspeitas de lavagem de dinheiro, para o empregado, institui¢ao e 0,90 0,81 5,33 3,71
gestores.
PLD26 - Cito possiveis perdas relacionadas a prejuizo de imagem. 0,89 0,79 5,68 3,53
PLD24 - Defino risco de imagem para a instituicao. 0,89 0,79 5,56 3,58

PLDI18 - Discuto em conjunto com o corpo gerencial as situagdes
suspeitas.

PLD2S5 - Cito situagdes que podem acarretar prejuizos a imagem da
Empresa.

0,89 0,79 5,58 3,81
0,89 0,79 582 353

PLD20 - Avalio as conseqiiéncias legais de lavagem de dinheiro para o

N : 0,89 0,78 5,63 3,75
funciondrio envolvido nesse processo.

PLD27- Identifico atribuicdes de 6rgaos de combate a lavagem de

dinheiro. 0,86 0,73 4,89 3,36

PLD12~— Inspe(n,o.no d.ocun.le.ntos, dgdo/s e hébitos pessoais rf.:fere.ntes a 0.85 072 492 3.53

transagdes bancdrias, identificando indicios de lavagem de dinheiro .

PLD23 - Cito os assuntos a que se referem os normativos de 6rgaos 0.85 072 412 34l

regulamentadores de atividades exercidas pela Empresa.

PLD14 - Aplico os procedimentos de preven¢do a lavagem de dinheiro
S . " S 0,84 0,71 5 3,47

ao iniciar um relacionamento com pessoas fisicas e juridicas.

PLD15 - Enumero medidas de manuten¢do de registros de clientes. 0,84 0,71 3,83 3,16

PLDO - Identifico indicios de lavagem de dinheiro em manutengdo de
contas.

PLD11 - Aponto casos suspeitos de lavagem de dinheiro, com base na
andlise da situacao.

0,82 0,68 434 3,2
0,82 0,678 4,31 3,39

PLD13 - Listo os procedimentos de prevencdo a lavagem de dinheiro, ao

. . - S 0,82 0,67 4,07 3,29
iniciar um relacionamento com pessoas fisicas e juridicas.

PLDS - Identifico indicios de lavagem de dinheiro em movimentacao de

0,82 0,67 438 3,3
contas.

PLDI17 - Relato verbalmente aos responsaveis situacdes suspeitas

ligadas a lavagem de dinheiro, apresentando os indicios detectados. 0.81 065 486 3,69

PLD22 - Cito penalidade prevista na lei 9.613/98, para o banco
envolvido em lavagem de dinheiro.
PLD21 - Cito penalidade prevista na lei 9.613/98, para o cliente
envolvido em lavagem de dinheiro.

0,81 0,65 37 355

0,80 0,64 3,57 3,48

Tabela 2: Estrutura empirica unifatorial da escala de impacto em profundidade do curso “Prevengdo a Lavagem

de Dinheiro” (cont.)
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Cargas

Caodigo/Descricao dos Iltens P;atfi‘h;s‘ h2  media DP
ator

0,79 0,63 4,17 3,19

PLD10 - Identifico indicios de lavagem de dinheiro em
pagamentos diversos.

PLD6 - Identifico modalidades de lavagem de dinheiro
freqiientemente relacionadas ao ambiente bancério.

PLD16 - Atualizo registros de clientes. 0,74 0,55 4,56 3,53
PLDS - Identifico segmentos empresariais que podem ser usados 0.73 054 512 3.l
para lavagem de dinheiro.

PLD7 - Identifico o processo de lavagem de dinheiro como um
problema mundial.

0,78 0,60 536 3,11

0,51 026 7,64 25

Casos Validos 1114
KMO 0,97
Eigenvalue (Valor préprio) 15,88
%V ariancia Explicada 67,75
N°Itens 23

[ de Cronbach 0,98

Fonte: Coelho Junior (2004)

O fator geral, “Medidas de Prevencdo a Lavagem de Dinheiro”, foi constituido por 23
itens, e envolve agdes de identificacdo e tratamento de indicios de lavagem de dinheiro em
situacdes bancérias. O KMO obtido foi de 0,97, com variancia explicada de 67,75% e valor
proprio de 15,88. As cargas fatoriais obtidas foram bastante satisfatorias, e oscilaram entre
0,51 e 0, 90. A consisténcia interna, muito satisfatoria, foi de 0,98.

De acordo com os resultados obtidos, verifica-se que tanto a estrutura bifatorial como
a unifatorial sdo estruturas consideradas validas e confidveis, para se mensurar o impacto de
treinamento no trabalho em profundidade deste treinamento especifico. Nota-se que as
primeiras andlises realizadas identificaram uma estrutura bifatorial de medida de prevencdo a
lavagem de dinheiro: a primeira, formada por 8 itens, voltada a identificacdo de indicios de
ocorréncia de lavagem de dinheiro; e a segunda, constituida por 16 itens, especifica a acoes de
trato e andlise das conseqiiéncias da lavagem de dinheiro. Em sintese, a primeira representaria
acOes identificadas no periodo pré-lavagem de dinheiro, ao passo que a segunda
corresponderia ao periodo poés-identificagdo da lavagem de dinheiro, apontando-se
encaminhamentos e conseqiiéncias a mesma.

Entretanto, a estrutura unifatorial apresentou-se como mais simples e parcimoniosa,
com {indices psicométricos muito satisfatérios. Esta estrutura abarcou possiveis
comportamentos esperados voltados a identificacdo de indicios de lavagem de dinheiro em

situagdes bancdrias, bem como de encaminhamento recomendado ao individuo apds a
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comprovacgdo de tais indicios. Ambas estruturas podem ser utilizadas em futuras pesquisas,
tanto a unifatorial quanto a bifatorial, ja que elas se mostraram igualmente confidveis, vélidas
e consistentes, embora recomenda-se o uso da estrutura unifatorial, que apresentou melhores

indices psicométricos.

Conclusoes

Os resultados deste trabalho reforcam a necessidade de se ter um planejamento
adequado entre o contetido do curso a ser oferecido e o perfil da clientela que serd alvo deste
curso, favorecendo, entdo, seu impacto posterior (como apontado em ABBAD, BORGES-
ANDRADE, SALLORENZO, GAMA, MORANDINI, 2001; BRITTO, LIMA, BORGES-
ANDRADE, 2001; HESKETH, 1997b). Nota-se, inclusive, que hd a necessidade de se
identificar possiveis relagdes a serem estabelecidas entre os CHA’s adquiridos nos programas
de TD&E com outros fatores que possam afetar diretamente o desempenho do empregado na
organizagdo, tais como o conhecimento anterior do conteudo do curso, sua motivacdo para
aprendizagem, o suporte percebido a aprendizagem e sua transferéncia, bem como as
interacdes psicossociais dentro do setor de trabalho e o comprometimento do individuo para
com a organizagdo. Ha uma sorte de varidveis que se relacionam e predizem impacto de
treinamento no trabalho, conforme discutido por Abbad, Pilati e Pantoja (2003), e que devem
ser repensadas quando da etapa do planejamento instrucional.

Tanto a estrutura unifatorial como a bifatorial demonstraram ser medidas
estatisticamente confidveis e vdlidas. O alto indice de consisténcia interna e o KMO
“maravilhoso”, segundo Pasquali (2005), indicam que o instrumento encontra-se estruturado
para investigar algumas medidas de prevengdo a lavagem de dinheiro, sendo necessdria
apenas a eliminagao dos itens redundantes que apresentaram alta correlagao entre si.

Em virtude da escala ter sido construida para mensurar os resultados de um
treinamento especifico (impacto em profundidade), verifica-se que ndo hé outros estudos que
sirvam de pardmetro para a comparacdo dos resultados obtidos neste trabalho. Porém, Borges-
Andrade (2006b) considera importante a construg¢do e valida¢do de instrumentos de impacto
de treinamento em profundidade, pois, segundo o autor, € uma tarefa muito dificil encontrar
uma amostra que seja suficiente para a realizacdo de andlises fatoriais com decorrente
validacdo de escalas deste tipo e natureza. Tal como encontrado neste estudo.

As modificacdes sugeridas para o instrumento de impacto sdo recomendadas caso o

curso “Prevencdo a Lavagem de Dinheiro” seja oferecido novamente aos funciondrios da
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Organizacdo de estudo. Como o curso estd sendo continuamente oferecido pela Universidade
Corporativa da Empresa, sugere-se que, em futuras avaliacOes, sejam consideradas as
sugestdes de modificacdo aqui propostas. Conforme apontado por Abbad, Pilati e Pantoja
(2003) e Borges-Andrade e Abbad (1996), cada vez mais se torna necessaria a realizacdo de
pesquisas que abarquem varidveis de Aambito pessoal, situacional e organizacional
relacionadas as etapas de um sistema instrucional, especialmente varidveis que sejam voltadas
a investigacdo de impacto de treinamento no trabalho. Tal investigacdo deve, sempre que
possivel, facilitar a aplicacdo do conteido aprendido em situagdes que envolvam o
comportamento do individuo no exercicio de suas atribuigdes.

Apés a validacdo deste instrumento, acredita-se que serd possivel a organizagdao
aprimorar alguns aspectos relacionados ao desenho instrucional do curso (como a revisao
critica de alguns de seus objetivos instrucionais, por exemplo, a fim de tornd-los mais
adequados a sua aplicag@o posterior). Além disto, com os dados obtidos nesta validacao, foi
possivel, também, testar um modelo preditivo de avaliacdo de impacto de treinamento no
trabalho e de suporte a aprendizagem (percep¢do do apoio de pares e chefias acerca das
tentativas de se aplicar, no trabalho, novos conhecimentos e habilidades), conforme pode ser
visto em Coelho Jr (2004). Ressalta-se, ainda, que o instrumento de impacto pode ser aplicado
com vias a execu¢cdo de uma auto-avaliacdo de necessidades anteriormente a realizacdo do
curso. Acredita-se, inclusive, que os itens podem ser considerados como ponto de partida para
a construcao de pré-testes auto-aplicaveis de aprendizagem, a fim de que a clientela possa
auto-avaliar a sua necessidade em ter ou ndo que realizar tal curso, ou simplesmente eliminar
modulos que o individuo ja domine, anteriormente a realizacdo dos mesmos, seus conteudos.

Em suma, a escala de impacto em profundidade do treinamento “Prevencdo a
Lavagem de Dinheiro” foi validada, no contexto de uma organizacdo especifica, de acordo
com os critérios psicométricos recomendados. Sugere-se, para estudos futuros, que este
instrumento validado seja reaplicado a amostras distintas, de modo a aumentar a generalidade
dos achados desta pesquisa e permitindo, ainda, a andlise da estabilidade das estruturas
empiricas encontradas. Sugere-se, ainda, que haja a replicagdo do instrumento validado
retirando-se os itens redundantes.

Uma importante contribui¢io deste estudo pode ser atribuida a construcdo e validag¢ao
de um novo instrumento de medida na drea de avaliacdo de treinamento a distancia. Segundo

Borges-Andrade (2006b), isto é importante ao pleno desenvolvimento da drea de TD&E, pois
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promove uma sustentacdo tedrica e empirica acerca de algumas das principais varidveis
relacionadas a efetividade dos sistemas instrucionais, no contexto das organizagdes. Estudos
desta natureza sdo imprescindiveis a consolidacdo e avango do estado da arte no subsistema
“treinamento”, nas organizacoes, ¢ sao amplamente recomendados em torno da anélise do seu
valor final, sendo uma importante ferramenta para justificar os altos investimentos realizados

em torno das agdes formais de aprendizagem no Ambito das organizacdes.
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