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Neste artigo é relatada uma experiência de construção e validação de
uma medida de Suporte à Transferência de Treinamento que vem
sendo considerada valiosa por pesquisadores da área de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) e, mais recentemente, por estudiosos de apren-
dizagem organizacional. Vários estudos vêm indicando que as variáveis
psicossociais de apoio ao uso de novas habilidades no trabalho são im-
portantes preditoras de transferência de treinamento e de tecnologia,
porém, até o momento, existem poucas tentativas de construção de ins-
trumentos de medida desse tipo. As mais modernas abordagens de trei-
namento vêm enfatizando a importância da criação, nos ambientes
organizacionais, de um clima propício à aprendizagem contínua. Há
fortes evidências empíricas mostrando, por exemplo, que uma nova ha-
bilidade aprendida em treinamento não é, muitas vezes, transferida para
o trabalho por falta de apoio organizacional. As abordagens tradicionais
de avaliação de treinamento têm enfatizado, por muito tempo, a capaci-
dade explicativa da aprendizagem na predição de transferência. Saber e
querer fazer alguma coisa de modo eficaz ou inovador não são condições
suficientes à transferência positiva de treinamento ou tecnologia. Há va-
riáveis do ambiente organizacional que controlam os efeitos do treina-
mento e de quaisquer outras formas de instrução, educação e formação
de pessoal. Para melhor compreender os fenômenos de transferência de
treinamento e aprendizagem organizacional, parece necessário, neste
contexto, o estudo cuidadoso do relacionamento entre as variáveis de
apoio organizacional e o uso de novas habilidades no trabalho.

A análise da literatura estrangeira e nacional sobre avaliação de trei-
namento vem sugerindo que variáveis do contexto organizacional são
importantes preditoras de impacto do treinamento no trabalho. As variá-
veis do ambiente configuram-se em importantes preditoras de desempe-
nho e/ou transferência de treinamento conforme, por exemplo, Alves &
Tamayo (1993), Borges-Andrade (1982), Borges-Andrade & Abbad
(1994; 1996), Broad (1982), Campbell (1988), Lima & Borges-Andrade
(1985), Abbad, Lima & Veiga (1996), Peters & O�Connor (1980),
Eisenberger et alii (1986), Eisenberger, Fasolo & LaMastro (1990) e
Roullier & Goldstein (1993).
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As abordagens mais tradicionais de avaliação de trei-
namento, de Kirkpatrick (1976; 1977) e de Hamblin (1978),
sugerem que as variáveis-critério reações, aprendiza-
gem, desempenho no cargo (impacto ou transferência
de treinamento) e resultados (ou mudança organizacional
e valor final) mantêm entre si forte relacionamento positi-
vo. A literatura especializada em avaliação de treinamen-
to, entretanto, conforme Alliger & Janak (1989), tem in-
dicado que esses relacionamentos nem sempre são signifi-
cativos ou estão na direção prevista por essas abordagens.
Os resultados de algumas pesquisas têm mostrado situa-
ções em que um participante, apesar de demonstrar satis-
fação (reação favorável) com o treinamento e de ter ob-
tido bons escores nas avaliações de aprendizagem, não
aplica, no trabalho, as novas habilidades que adquiriu. O
treinado deixou, nesse caso, de produzir transferência posi-
tiva de treinamento, não necessariamente por falta de
memória, de capacidade de retenção e generalização ou
por deficiências do programa de treinamento, mas por-
que lhe faltaram oportunidades para colocar em prática
as capacidades e os conhecimentos que adquiriu.

Os resultados de pesquisas realizadas recentemente e
apresentadas por Tannenbaum & Yukl (1992) também não
confirmaram o relacionamento significativo entre as me-
didas de aprendizagem e de transferência (impacto) e en-
tre as medidas de reação e os demais critérios (aprendi-
zagem, impacto e resultados). A eficácia de programas
instrucionais, tendo em vista o exposto, não deveria ser
aferida avaliando-se apenas um nível de variável, como
geralmente vem sendo feito nessa área. Esses resultados
parecem indicar que os níveis de avaliação têm diferentes
preditores. A transferência de treinamento, por exemplo,
não poderia ser explicada apenas a partir do seu relacio-
namento com os demais níveis. Um modelo de investiga-
ção empírica deveria incluir variáveis do contexto organi-
zacional, as quais mediriam as condições necessárias à apli-
cação das novas habilidades no trabalho.

Conforme revisão de literatura feita por Borges-Andra-
de & Abbad (1994), observa-se que há certo consenso
entre os pesquisadores sobre a importância de variáveis
de suporte na predição da eficácia dos treinamentos. Já
existem algumas evidências da influência exercida por cer-
tos fatores organizacionais sobre a transferência de treina-
mento, entre os quais: nível de estímulo e aprovação ao
uso de novas tecnologias de trabalho e disposição para
investir em programas de capacitação de pessoal. Fatores
como políticas organizacionais de treinamento e desen-
volvimento de pessoal, políticas de incentivos, remunera-
ção e valorização, qualidade dos locais de trabalho e dos
suportes material, financeiro e gerencial ao desempenho,
assim como qualidade da avaliação de necessidades tam-
bém parecem influenciar os níveis de eficácia dos sistemas
de treinamento.

Nesse sentido, um clima organizacional favorável e de
suporte parece ser condição necessária, embora não sufi-
ciente, para garantir o sucesso do treinamento em ambi-
entes organizacionais. Os resultados obtidos por Roullier
& Goldstein (1993), por exemplo, mostraram que mais da
metade da variabilidade da transferência de treinamento
era explicada por variáveis relacionadas ao clima para a
transferência.

Apesar da relevância do assunto, há pouca produção
científica e tecnológica acerca do impacto de fatores
organizacionais sobre a eficácia dos treinamentos, confor-
me Wexley (1984), Latham (1988), Tannenbaum & Yukl
(1992) e Borges-Andrade & Abbad (1994). Alguns resul-
tados concernentes à influência de percepções de suporte
organizacional, clima social, clima ou suporte à transfe-
rência e restrições situacionais sobre o impacto do treina-
mento no trabalho são inconclusivos e aparentemente in-
consistentes. Enquanto Baumgartel & Jeanpierre (1972),
Lima, Borges-Andrade & Vieira (1989) e Paula (1992)
encontraram relacionamento positivo entre variáveis refe-
rentes ao ambiente organizacional e medidas de impacto
do treinamento no trabalho, Leitão (1994) não observou
relacionamento significativo entre variáveis de clima social
no trabalho e impacto em três das quatro organizações
estudadas. Um dos problemas com esses dados, porém, é
que eles não são facilmente comparáveis, uma vez que
Baumgartel & Jeanpierre, por exemplo, não adotaram a
mesma definição de impacto de Lima, Borges-Andrade
& Vieira, Leitão e Paula e, tampouco, definiram as variá-
veis de contexto ambiental com base nos mesmos níveis
de análise. No primeiro trabalho, clima organizacional re-
feria-se às características da organização como um todo.
Nos trabalhos de Lima, Borges-Andrade & Vieira, de Lei-
tão e de Paula, por outro lado, clima social no trabalho e
contexto funcional referiam-se à qualidade das interações
sociais do grupo de trabalho. Levando-se em conta essas
diferenças, merecem destaque os resultados do estudo de
Paula (1992), segundo os quais o clima organizacional in-
fluenciou o auto-relato de impacto do treinamento no tra-
balho e algumas características do clima social estiveram
relacionadas positivamente com o impacto do treinamen-
to no trabalho.

Corroborando os achados mencionados e apoiando a
opinião de Goldstein (1991), Roullier & Goldstein (1993)
encontraram forte relacionamento positivo entre variáveis
de �clima para transferência�, definido em termos de apoios
social, material, financeiro e gerencial, e medidas comporta-
mentais de impacto do treinamento no trabalho. Esse con-
ceito, apesar de mais abrangente do que o de �apoio de
colegas e supervisores� de Lima, Borges-Andrade & Vieira
(1989), o de �contexto funcional� de Paula (1992) e o de
�clima social� adotado por Leitão (1994), ainda excluía
importantes fatores organizacionais de predição de im-
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pacto, como os referidos por Baumgartel & Jeanpierre
(1972), Borges-Andrade (1982) e Broad (1982), os quais
vêm sendo negligenciados pelos pesquisadores da área.
Essas variáveis se referem às práticas organizacionais de
gestão, valorização de recursos humanos, levantamento
de necessidades de treinamento, investimento em
capacitação de pessoal, apoio à participação integral dos
empregados ou funcionários em eventos instrucionais e
similares, as quais podem exercer influência direta ou indi-
reta sobre os resultados do treinamento.

São ainda muito escassos os estudos relacionando as
percepções de suporte organizacional e os resulta-
dos de treinamento. Não existe consenso entre os pesqui-
sadores sobre quais deveriam ser as variáveis organizacio-
nais de interesse e em que nível de análise deveriam ser
estudadas. Os resultados das pesquisas não são claros e
há, ainda, poucos dados acerca da natureza, da magnitu-
de e da direção do relacionamento entre o suporte organiza-
cional e os diferentes níveis de avaliação. Resultados como
os obtidos por Russell, Terborg & Powers (1985), por
exemplo, que não indicaram relacionamento positivo en-
tre variáveis de suporte organizacional e eficácia do trei-
namento, no nível de produtividade da empresa, sugerem
que o valor preditivo desse tipo de variável difere de acor-
do com o nível de avaliação.

Ainda a respeito da influência do ambiente ou do con-
texto organizacional sobre os níveis de avaliação, é possí-
vel identificar uma tendência de investigação do efeito de
estratégias pós-treinamento sobre o impacto. Esses
trabalhos geralmente partem do pressuposto de que o trei-
namento sozinho não é capaz de garantir impacto positi-
vo e duradouro no desempenho da pessoa treinada, sen-
do necessária, por essa razão, a adoção de estratégias de
gestão pós-treinamento que tornem o ambiente de traba-
lho propício à transferência de habilidades. Alguns resul-
tados vêm mostrando que esse tipo de intervenção é efi-
caz. O uso de feedback e o estabelecimento de objetivos
de trabalho e técnicas de autogerenciamento parecem fa-
vorecer tanto a manutenção das habilidades a longo prazo
como a transferência de treinamento.

BREVE ANÁLISE DA LITERATURA

A vertente de pesquisa que estuda o relacionamento
de variáveis relativas ao ambiente organizacional com a
transferência de treinamento ainda não se consolidou como
linha de pesquisa, uma vez que sua origem é muito recen-
te e há poucos trabalhos sobre esse assunto. Os estudos
sobre contexto organizacional, apesar de raros, apre-
sentam algumas características metodológicas bastante cla-
ras. Geralmente, são estudos correlacionais que investi-
gam o clima para a transferência por meio de medi-
das de auto-relato tomadas imediatamente após o térmi-

no dos treinamentos, os quais, segundo Ford & Kraiger
(1995), em sua maioria, consistem de treinamento em
relações humanas no trabalho.

Contextos de treinamento e estratégias
pós-treinamento

Em uma das linhas de pesquisa da área, a de contex-
tos de treinamento, tem havido preocupação maior em
analisar o relacionamento de eventos anteriores e posterio-
res ao treinamento com os níveis de eficácia alcançados
por programas instrucionais. Segundo Borges-Andrade &
Abbad (1996), essa linha vem-se caracterizando, na litera-
tura estrangeira, por estudar a influência de variáveis organi-
zacionais sobre características motivacionais e atitudinais
da clientela, como motivação para aprender, atitudes em
relação ao treinamento e intenção de aplicar no trabalho
o novo conhecimento ou habilidade.

Os resultados dessas pesquisas sugerem que algumas
variáveis contextuais estão relacionadas à eficácia do trei-
namento, entre as quais o estilo gerencial, o suporte ambi-
ental relacionado à execução das tarefas, a natureza e a
profundidade da informação dada ao treinado antes do
treinamento e o tipo de participação (voluntária ou com-
pulsória) no treinamento (Tannenbaum & Yukl, 1992).

Um bom exemplo de estudos sobre o efeito de variá-
veis do contexto pós-treinamento sobre os resultados de
treinamento foi o realizado por Wexley & Baldwin (1986).
Esses autores, investigando o efeito de três estratégias pós-
treinamento (estabelecimento de objetivos, estabelecimento
participativo de objetivos e autogerenciamento comporta-
mental baseado no modelo de prevenção de recaídas de
Marx, 1982) sobre reação, aprendizagem e transfe-
rência, encontraram que as duas primeiras estratégias
estavam fortemente relacionadas com a transferência de
treinamento, mesmo após transcorridos dois meses desde
o término do treinamento.

Segundo a análise de Borges-Andrade & Abbad (1996),
tanto na literatura nacional como na estrangeira, são ainda
muito pouco freqüentes as discussões e os estudos sobre
contextos de treinamento, em termos de ambientes pré
e pós-treinamento, instalações de treinamento, atividades
pós-treinamento, relações com a carreira e a transferência
ou impacto no trabalho. O modelo de avaliação de sistemas
instrucionais (MAIS), proposto por Borges-Andrade (1982),
é uma das exceções à regra, já que inclui o componente
ambiente como importante fator na predição do sucesso
de programas instrucionais. No MAIS, esse componente se
refere a condições, atividades e eventos na sociedade, na
comunidade, na organização ou na escola, que represen-
tam o contexto do projeto instrucional.

Lima, Borges-Andrade & Vieira (1989), analisando o
impacto de cursos de curta duração em instituições de
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pesquisa agrícola, encontraram predominância das condi-
ções de trabalho e de vida na organização, na explicação
do impacto dos cursos no desempenho. Esse importante
trabalho brasileiro foi um dos pioneiros na investigação do
relacionamento entre condições ambientais e impac-
to. O suporte ambiental à transferência de treinamento,
medido em termos de encorajamento da chefia à aplica-
ção das novas habilidades e receptividade dos colegas às
sugestões feitas pelo treinado em assuntos ligados ao trei-
namento, mostrou-se bom preditor de impacto. Esses
resultados são desafiantes e apontam para a necessidade
de mais investigações sobre tais relacionamentos.

Suporte à transferência

Artigos focalizando o suporte gerencial à transfe-
rência têm-se tornado cada vez mais comuns, principal-
mente na literatura destinada a profissionais de T&D. Em
muitos deles, os autores sugerem que o comprometimen-
to dos gerentes com o programa de treinamento é fator
fundamental na garantia de impacto. Em outros, há pro-
postas de estratégias para garantir o comprometimento
gerencial com programas de treinamento. Entre essas pro-
postas estão as de Coffman (1990), Feldman (1981),
Georgenson (1982) e Melissa & Newstrom (1980).

Broad (1982) realizou importante trabalho de defini-
ção das variáveis de suporte gerencial à transferência e
chamou a atenção para o fato de que essas variáveis estão
presentes no ambiente organizacional desde a avaliação
de necessidades, no ambiente pré-treinamento, até muito
tempo após o término do treinamento. Entretanto, redu-
zir o conceito de suporte ao de apoio gerencial à trans-
ferência seria, talvez, negar a importância preditiva de
variáveis sociais e culturais sobre o desempenho, o com-
prometimento e, provavelmente, sobre a aplicação de no-
vas habilidades no trabalho.

Clima ou suporte à transferência é, sem dúvida,
um componente crítico no estudo das variáveis que afe-
tam a eficácia de programas instrucionais. Contudo, ain-
da não se sabe a magnitude do relacionamento daquelas
variáveis com o suporte e os diferentes níveis de eficácia
do treinamento.

Roullier & Goldstein (1993) construíram um instrumen-
to de clima para a transferência muito útil para os
estudiosos da área. Para esses autores, os participantes
não são capazes de aplicar, no cargo, as habilidades apren-
didas no treinamento se não contarem, em seus locais de
trabalho, com um clima de apoio ao uso dos comporta-
mentos aprendidos no treinamento.

Uma das mais importantes contribuições do trabalho
de Roullier & Goldstein (1993) para os estudos de transfe-
rência foi a definição, a construção e a validação de uma
medida de clima para a transferência, até então inexistente.

Os itens componentes desse instrumento descrevem situa-
ções e conseqüências que inibem ou facilitam a transfe-
rência de treinamento.

Análises de regressão múltipla feitas por Roullier &
Goldstein (1993) revelaram forte e significativo relaciona-
mento entre aprendizagem, clima para a transferência e
transferência de treinamento. Aprendizagem e clima fo-
ram responsáveis pela explicação de 54% da variância obser-
vada nos comportamentos de transferência. Além disso,
ambas as medidas de clima (dicas situacionais e conseqüên-
cias) explicaram porção significativa da variância da trans-
ferência, independentemente da ordem de entrada de cada
uma na equação de regressão. Esses resultados são muito
animadores, mas ainda não deveriam ser generalizados
porque necessitam de mais estudos de validação com dife-
rentes amostras, organizações e treinamentos.

Observa-se que os resultados das pesquisas sobre o re-
lacionamento entre fatores organizacionais e transferên-
cia, na literatura brasileira e estrangeira, ainda não são
conclusivos. A confusão conceitual e metodológica, que
caracteriza o campo, talvez seja um dos motivos para a
pequena produção científica e tecnológica nessa área. Não
há consenso entre os pesquisadores acerca de quais deve-
riam ser os conceitos (clima, suporte, contexto funcional
ou ambiente) e os níveis de análise (organizacional, geren-
cial ou de grupo funcional) de interesse.

A pequena quantidade de instrumentos de medida de
suporte talvez seja outro motivo para a aparente estagna-
ção das pesquisas sobre variáveis organizacionais. São ain-
da muito pouco freqüentes as sugestões de medidas, como
as desenvolvidas por Broad (1982) e Roullier & Goldstein
(1993), que possibilitem sistematizar os conhecimentos
acerca dos relacionamentos entre transferência e ambien-
te de trabalho. Usadas de maneira integrada, essas medi-
das são excelente opção de instrumento de diagnóstico de
suporte gerencial e social à transferência de treinamento.

Restrições situacionais ao desempenho

Em Psicologia Organizacional, a transferência é uma
boa medida de eficácia do treinamento apenas se estiver
relacionada com impacto positivo sobre os níveis de de-
sempenho subseqüente do participante do treinamento.
As condições necessárias à transferência e ao desempe-
nho eficaz no trabalho são coincidentes em muitos aspec-
tos. Restrições nos recursos materiais e financeiros, por
exemplo, podem tanto afetar o desempenho quanto a
transferência de aprendizagem. A falta de definição de
objetivos que contemplem a aplicação de habilidades apren-
didas em treinamento ou a falta de materiais necessários
ao alcance de uma meta de trabalho, por exemplo, po-
dem impedir ou dificultar tanto a transferência como o
desempenho eficaz no cargo.
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Devido a essas similaridades entre condições necessá-
rias à transferência e ao desempenho eficaz, foram anali-
sados alguns artigos que investigaram o efeito de restri-
ções situacionais sobre o desempenho e que podiam, de
algum modo, lançar luzes sobre quais dessas variáveis de-
veriam compor um instrumento de avaliação de suporte.

Peters & O�Connor (1980) sugeriram uma taxinomia
de situações do ambiente de trabalho, que eram avaliadas
de acordo com três dimensões: disponibilidade, suficiên-
cia e qualidade dos recursos situacionais ao desempenho.
Um instrumento capaz de medir o suporte organizacional
ao desempenho deveria, de acordo com essa visão, foca-
lizar esses aspectos objetivando identificar as fontes de ini-
bição do desempenho satisfatório nas organizações. Esses
autores partem do pressuposto de que, em muitas situa-
ções de trabalho, pessoas dispostas e capazes de realizar
com sucesso uma tarefa podem ter seu desempenho inibi-
do ou mesmo impedido em decorrência de características
situacionais fora do seu controle. Restrições situacionais
inibitórias exerceriam maior impacto nas pessoas deten-
toras de maiores capacidades relacionadas às tarefas.

Peters & O�Connor (1980) propuseram o desenvolvi-
mento e a validação de medidas de restrições ambientais
para avaliar em que medida elas estão presentes nas organi-
zações. A análise conceitual de desempenho feita por esses
autores sugere que a severidade das restrições deve ser leva-
da em conta antes da implementação de programas de
mudança organizacional e treinamento de pessoal. Segun-
do esses autores, de acordo com as teorias motivacionais de
expectativa, pessoas impedidas de alcançar metas de de-
sempenho devido a restrições ambientais não seriam bene-
ficiadas por programas de recompensas ou similares. Tenta-
tivas de aumentar a valência do desempenho, sem tentati-
vas correspondentes de mudar as expectativas dos trabalha-
dores a respeito de suas próprias chances de atingir o de-
sempenho desejável, não surtiriam os efeitos almejados pe-
los programas de desenvolvimento de recursos humanos.
Peters & O�Connor afirmaram, ainda, que programas de
treinamento e desenvolvimento, delineados para aumentar
as habilidades relevantes para a tarefa, provavelmente não
surtirão efeitos favoráveis sobre o desempenho se o ambi-
ente não propiciar ao empregado os meios e as condições
necessárias para que isso ocorra.

Restrições ambientais, como as descritas por Peters &
O�Connor (1980), poderiam dificultar ou até mesmo impe-
dir a transferência de treinamento. É necessária, por esse
motivo, a construção de medidas válidas e confiáveis que
possibilitem o diagnóstico dessas restrições no estudo de trans-
ferência de treinamento, tal como já o fizeram Roullier &
Goldstein (1993) e Abbad (1999). Estudar a forma como
agem as restrições ambientais sobre o desempenho e a trans-
ferência parece algo muito promissor, mas há outras formas
de abordar o relacionamento entre variáveis organizacionais

e comportamento que ultrapassam o limite das restrições e
incluem fatores organizacionais que facilitam o desempe-
nho eficaz. Um exemplo desse tipo de visão foi apresentado
por Mowday & Sutton (1993) em recente análise da literatu-
ra sobre comportamento organizacional.

Apoio gerencial ao treinamento e suporte
à transferência

Neste estudo, o apoio gerencial ao treinamento
relaciona-se a certas condições do ambiente pré-treina-
mento e ao nível de apoio recebido pelo treinado para
participar efetivamente de todas as sessões de treinamen-
to. A percepção de suporte à transferência exprime a
opinião do participante a respeito do nível de apoio forne-
cido pelo ambiente à participação em atividades de treina-
mento e ao uso eficaz, no trabalho, das novas habilidades
adquiridas por meio de eventos instrucionais. Também enfoca
algumas condições necessárias à transferência positiva de
aprendizagem, investigando o quanto estão presentes no
ambiente de trabalho do servidor treinado. Esse conceito
multidimensional fundamentou a construção de quatro
conjuntos de itens � apoio gerencial ao treinamento, fa-
tores situacionais de apoio, suporte material e conseqüên-
cias associadas ao uso das novas habilidades �, os quais
compõem o questionário descrito neste estudo.

As respostas dos participantes aos itens de apoio
gerencial ao treinamento serão tratadas como variáveis
relativas ao ambiente pré-treinamento e ao contexto do
treinamento, enquanto as respostas dadas pela amostra
aos itens de suporte à transferência serão consideradas
como variáveis do ambiente pós-treinamento.

Os conjuntos de itens constantes nos questionários, de
apoio gerencial ao treinamento, fatores situacionais de
apoio, suporte material e conseqüências associadas ao uso
de novas habilidades, foram construídos principalmente
com base nos trabalhos de Broad (1982), Lima, Borges-
Andrade & Vieira (1989), Paula (1992), Roullier &
Goldstein (1993), Abbad, Lima & Vieira (1996), Abbad,
Pilati & Borges-Andrade (1998; 1999) e Peters &
O�Connor (1980).

Os estudos de Abbad (1999) e Britto (1999) mostra-
ram que as variáveis do contexto pós-treinamento são for-
tes preditoras de impacto do treinamento no trabalho. A
seguir são descritas as etapas de construção das referidas
escalas, bem como discutidas as aplicações, limitações e
potencialidades desses instrumentos nas pesquisas sobre
treinamento e aprendizagem organizacional.

METODOLOGIA

Neste tópico estão descritos o desenvolvimento e a va-
lidação de uma escala de Apoio Gerencial ao Treina-



38 Revista de Administração, São Paulo v.36, n.2, p.33-45, abril/junho 2001

Gardênia Abbad e Lucia Henriques Sallorenzo

mento e de duas escalas de Suporte à Transferência
de Treinamento. Os instrumentos foram concebidos em
três etapas: construção, validação semântica e validação
estatística. A seguir, descreve-se o contexto da pesquisa,
bem como as atividades que caracterizaram as referidas
etapas.

A escala de Apoio Gerencial ao Treinamento e as duas
escalas de Suporte à Transferência de Treinamento, des-
critas neste trabalho, fazem parte dos instrumentos de
coleta de dados utilizados por Abbad (1999) na pesquisa
que avaliou 227 cursos nos níveis de reação, aprendi-
zagem e impacto do treinamento no trabalho, no
período de março de 1997 a junho de 1998, no Instituto
Serzedello Corrêa (ISC), órgão do Tribunal de Contas da
União (TCU) sediado em Brasília, Distrito Federal.

Construção e validação semântica das escalas

O conceito de apoio gerencial ao treinamento in-
tegra o componente Percepção de Suporte Organiza-
cional do modelo IMPACT (Abbad, 1999) e diz respeito
a certas condições do ambiente, presentes antes e durante
o treinamento, consideradas necessárias à participação
efetiva dos treinados em todas as sessões de treinamento.
Os itens, construídos com base nessa definição, objetivam
mensurar a opinião do participante do treinamento sobre
o empenho das chefias para viabilizar a sua participação
no evento instrucional.

Os seis itens de Apoio Gerencial ao Treinamento
constam da quarta seção do questionário �Avaliação de
Suporte Organizacional ao Treinamento� e estão associa-
dos a uma escala do tipo Likert de concordância, conten-
do 5 pontos, em que a pontuação 1 corresponde a �dis-
cordo totalmente da afirmativa�, 2 a �discordo um pouco
da afirmativa�, 3 a �não concordo e nem discordo�, 4 a
�concordo com a afirmativa� e 5 a �concordo totalmente
com a afirmativa�. Nas últimas seções desse instrumento,
denominadas Práticas Organizacionais de Gestão de De-
sempenho e Valorização do Servidor, constam itens extraí-
dos do questionário de percepção de suporte organizacio-
nal recentemente validado por Abbad, Pilati & Borges-
Andrade (1998; 1999).

As escalas de Suporte à Transferência de Treina-
mento, construídas com base na análise da literatura, fa-
zem parte do conjunto de instrumentos utilizados na
testagem do modelo IMPACT (Abbad, 1999). A variável
suporte à transferência mostrou-se, naquele estudo,
importante preditora de impacto do treinamento no tra-
balho e refere-se a algumas condições ambientais neces-
sárias à transferência positiva de treinamento. Os 22 itens
investigam o quanto, na opinião do participante do treina-
mento, essas condições estão presentes no ambiente pós-
treinamento.

Nesse questionário, os itens estão agrupados confor-
me três categorias de conteúdo: fatores situacionais de
apoio, suporte material e conseqüências associadas ao uso
das novas habilidades. Todos os itens estão associados a
uma escala de 5 pontos, em que o código 1 corresponde
a �nunca�, o 2 a �raramente�, o 3 a �algumas vezes�, o 4
a �freqüentemente� e o 5 a �sempre�.

Os itens referentes aos Fatores Situacionais de Apoio
contêm nove afirmativas que possibilitaram ao participan-
te avaliar o apoio gerencial, social (do grupo de trabalho)
ou organizacional à transferência de treinamento. Essas
avaliações, feitas com base nesses nove itens, foram medi-
das em termos da percepção do participante do treina-
mento acerca das oportunidades que teve de praticar as
novas habilidades no trabalho. Além disso, os itens medi-
ram a percepção do servidor acerca do apoio da chefia
imediata na remoção de obstáculos à transferência de trei-
namento, do acesso às informações necessárias para a
aplicação dos novos conhecimentos no trabalho e de ou-
tros aspectos similares relacionados às condições antece-
dentes à transferência.

O segundo conjunto de afirmativas, Suporte Material,
contém seis itens que se referem a qualidade, suficiência e
disponibilidade de recursos materiais e financeiros, assim
como à adequação do ambiente físico à transferência de
treinamento. Esses itens possibilitaram ao participante
avaliar o seu ambiente de trabalho em termos da adequa-
ção dos recursos materiais necessários ao uso das habili-
dades aprendidas no treinamento.

O terceiro conjunto, Conseqüências Associadas ao Uso
das Novas Habilidades, é composto por sete itens cons-
truídos com a finalidade de levantar a opinião do partici-
pante acerca da ocorrência de reações (favoráveis ou des-
favoráveis) dos colegas, pares ou superiores hierárqui-
cos à transferência de treinamento.

Os questionários assim constituídos foram aplicados em
uma pequena amostra de 15 servidores do TCU, portado-
res de diploma de curso superior e integrantes da equipe
técnica e gerencial do ISC. Esse procedimento de valida-
ção semântica foi realizado como parte de um curso
sobre sistemas instrucionais e avaliação de treinamento.
Os servidores avaliaram o conteúdo e a forma dos ques-
tionários quanto a sua clareza, objetividade e precisão de
linguagem. Como resultado desse procedimento foram
feitas alterações nas instruções, na linguagem de alguns
itens e na apresentação do questionário, visando à ade-
quação do instrumento às expectativas e características
culturais dos participantes.

Procedimentos de validação estatística

O primeiro questionário � Apoio Gerencial ao Trei-
namento � foi aplicado no início dos treinamentos minis-
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trados no ISC apenas no primeiro ano da pesquisa. A apli-
cação era coletiva e ocorria após breve palestra sobre os
objetivos e procedimentos da pesquisa. Além disso, eram
dadas instruções verbais sobre o preenchimento correto
do questionário.

O total de casos de participação nos treinamentos
abrangidos por esta pesquisa foi de 3.089, mas número
expressivo de servidores (63%) realizou mais de um curso
nesse período. Esses servidores que participaram de mais
de um curso, no período analisado, responderam ao ins-
trumento apenas uma vez. Por esse motivo, a amostra
final de casos válidos para o questionário de Apoio Geren-
cial ao Treinamento foi de 2.740.

A amostra de validação era composta por servidores
que participaram de 170 cursos oferecidos pelo ISC em
1997. Desse total, 25 eram cursos da área de Auditoria,
20 de Estudos Jurídicos, 10 de Administração Pública, 2
de Administração Empresarial, 32 de Gerenciamento
Organizacional, 7 de Gramática e Redação, 64 de
Informática, 3 de Estudos Internacionais, 6 de Atividades
Administrativas e 1 para Chefes de Serviço. Esses cursos
contaram com número médio de participantes de 19,44
(DP = 5,64), sendo as turmas menores compostas por 6
servidores e as maiores por 35. A carga horária total mé-
dia dos cursos era de 18,43 horas (DP = 6,17) e a carga
diária de 3,08 horas (DP = 0,38).

A maior parte dos participantes (84%) tinha escolarida-
de igual ou superior ao terceiro grau completo. Aproxima-
damente 72% eram de meia-idade (31 a 50 anos), 55,7%
eram do gênero masculino e tinham pouco tempo de servi-
ço (1 a 5 anos). Quarenta e cinco por cento desempenha-
vam funções comissionadas. A maioria das participações nos
cursos era de servidores do próprio TCU (66,9%). Os de-
mais eram provenientes de cerca de 75 outras organizações
do Serviço Público Federal e do Serviço Público Estadual,
com as quais o ISC mantinha convênios.

O segundo questionário � Suporte à Transferência
de Treinamento � contendo 22 itens foi aplicado em
dois momentos, duas semanas e três meses após o treina-
mento, apenas na amostra de servidores do TCU. Os par-
ticipantes da amostra, quando responderam ao questio-
nário em suas formas A/Verde e B/Azul, já haviam sido
submetidos à aplicação de mais dois questionários deno-
minados �Avaliação de Suporte Organizacional ao Trei-
namento� e �Avaliação do Módulo pelo Servidor� (ver
Abbad, 1999).

Os itens de suporte à transferência, referentes ao
ambiente pós-treinamento, constavam dos questionários
�Impacto do Treinamento no Trabalho� (IMTT), Forma
A/Verde e Forma B/Azul, aplicados duas semanas e três
meses após o curso, respectivamente. Esses questionários
eram idênticos, diferindo apenas, no que se referia às ori-
entações, na cor e quanto ao momento da aplicação.

Dois mil novecentos e nove questionários IMTT �
Forma A/Verde, e igual número do Forma B/Azul, foram
encaminhados, via mala direta, a todos os servidores do
TCU que haviam participado dos treinamentos estudados
no período de 1997 a 1998, excluídos os desistentes e os
participantes provenientes de órgãos externos ao TCU.
Nas instruções constantes desse instrumento, solicitava-se
ao participante que devolvesse ao ISC o questionário devi-
damente preenchido no prazo máximo de 15 dias, nova-
mente via mala direta do Tribunal.

A amostra total de validação da escala de Suporte à
Transferência de Treinamento abrangeu os servidores do
TCU que freqüentaram os 170 cursos de 1997 e os 57 de
1998. Entre os cursos de 1998, 33 eram de Gerencia-
mento Organizacional, 16 de Informática e 8 de Redação
e Gramática, com características similares às dos cursos
de 1977, descritas anteriormente.

Nessa amostra, mais da metade dos participantes con-
sultados (55,7%) era do gênero masculino, 74,5% tinham
meia-idade (31 a 50 anos) e a grande maioria (74,1%) era
portadora de diploma de curso superior completo. No que
concerne às características funcionais dessa clientela, ob-
servou-se que a amostra era equilibrada em sua composi-
ção quanto à unidade de lotação (52,1% lotados na área
meio e 47,9% na área fim) e ao cargo (55,9% ocupavam
cargo de nível superior e os restantes de nível médio). Gran-
de parte da amostra (65,5%) contava com tempo de servi-
ço de 1 a 10 anos .

Os dados obtidos por intermédio dos questionários fo-
ram inicialmente submetidos a análises estatísticas des-
critivas e de cunho exploratório, conforme recomendam
Tabachnick & Fidell (1996), objetivando avaliar a corre-
ção do arquivo de dados, a distribuição dos dados omis-
sos, as variáveis com distribuição não-normal, bem como
localizar outliers e analisar o relacionamento existente entre
as variáveis, a fim de identificar multicolinearidade e sin-
gularidade entre elas.

Na segunda etapa, os dados coletados mediante a
aplicação dos questionários foram submetidos à análi-
se dos principais componentes e à análise fatorial (PAF,
rotação oblíqua � direct oblimin), bem como à análi-
se de consistência interna (alpha de Cronbach). Essas
análises permitiram examinar a estrutura empírica dos
dados, validar estatisticamente o conteúdo dos instru-
mentos e julgar a sua confiabilidade. As análises foram
realizadas por intermédio do pacote estatístico SPSS,
versão 7,5.

RESULTADOS

Neste tópico são apresentados os resultados do pro-
cesso de validação estatística dos instrumentos. Inicialmen-
te, é descrita a escala de Apoio Gerencial ao Treinamento
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e, posteriormente, as duas escalas de Suporte à Transfe-
rência de Treinamento.

Escala de Apoio Gerencial ao Treinamento

As 2.740 respostas válidas dos participantes aos itens
de apoio gerencial ao treinamento, constantes no
questionário de �Suporte Organizacional�, foram subme-
tidas a um processo de validação estatística por meio de
análise dos principais componentes, análise fatorial (PAF
com rotação oblíqua � direct oblimin � e tratamento
pairwise para os dados omissos) e análise de confiabilidade
(alpha de Cronbach).

Essas análises mostraram que a matriz completa de
dados, incluindo os 26 itens de Suporte Organizacional,
era fatorável (KMO = 0,98), além de indicarem uma estru-
tura com seis componentes, correlacionados entre si, que
explicavam 54,37% da variância total das respostas dos
participantes. A inspeção dos resultados da análise de com-
ponentes principais e a análise semântica dessas escalas
mostraram que, na verdade, havia apenas dois fatores
interpretáveis. Por esse motivo, os dados foram reanali-
sados, forçando-se a solução em dois fatores.

O primeiro fator, descrito em Abbad (1999), refere-se
às práticas organizacionais de gestão de desempenho e
valorização do servidor, tendo sido construído com base
no instrumento �Percepção de Suporte Organizacional�,
validado por Abbad, Pilati & Borges-Andrade (1998;
1999).

Na tabela 1 consta a estrutura empírica do segundo fa-
tor obtido por essas análises. O fator apoio gerencial ao
treinamento inclui seis itens com índices razoáveis de
confiabilidade e mantém correlação estatisticamente sig-
nificativa com o fator de suporte organizacional (r = 0,27).
Essa escala possibilita a avaliação do empenho feito pelos
chefes para viabilizar a participação dos subordinados no
treinamento.

Escalas de Suporte à Transferência de Treinamento

A taxa de devolução do questionário de �Suporte à
Transferência de Treinamento � Forma A/Verde� foi de
41,42%, o que corresponde a uma amostra final de apro-
ximadamente 1.205 respostas válidas por item. Essas res-
postas foram submetidas à análise dos componentes prin-
cipais, de acordo com o método Kaiser, eigenvalue > 1.
A matriz de dados era fatorável, conforme apurado pelo
KMO (0,90). Na figura a seguir, apresenta-se o scree plot
contendo os principais componentes das escalas.

Os resultados das análises dos componentes principais
indicam uma estrutura empírica composta por quatro com-
ponentes que explicam 58,55% da variância total das res-
postas. No entanto, considerando o scree plot (ver figura)
� critério de Harman sugerido por Pasquali (1998), se-
gundo o qual cada componente deve explicar pelo menos
3% da variância total �, bem como a avaliação semântica
do terceiro e do quarto componentes, observou-se que a
escala continha apenas dois fatores interpretáveis e con-

Tabela 1

Estrutura Empírica da Escala de Apoio Gerencial ao Treinamento

Código Apoio Gerencial ao Treinamento H2 Carga

Apo7 Chefes discutem com o subordinado possibilidades de aplicação do treinamento no trabalho. 0,56 0,65

Apo6 Chefes participam ativamente do LNT. 0,53 0,63

Apo10 Chefes estimulam os subordinados a utilizarem no trabalho o que aprenderam em treinamentos. 0,52 0,58

Apo8 Chefes viabilizam a liberação de subordinados, redistribuindo tarefas no setor. 0,47 0,54

Apo5 Chefes costumam liberar servidor para treinamento. 0,32 0,45

Apo9 Chefes garantem participação de subordinados em todas as sessões de treinamento. 0,28 0,36

Nota: α = 0,82

Número de Componentes Principais de Suporte à
Transferência de Treinamento
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ceitualmente consistentes. Por esse motivo, os dados fo-
ram novamente analisados pelo método dos eixos princi-
pais (PAF, rotação oblíqua � direct oblimin), forçando-se
a solução em dois fatores apenas.

Na tabela 2 constam as duas escalas componentes do
instrumento de �Suporte à Transferência de Treinamen-
to�, as quais propiciaram conjuntamente a explicação de
40,38% da variância total das respostas. Esses fatores,
correlacionados entre si (r = 0,36), alcançaram ótimos ín-
dices de confiabilidade. Cinco itens foram retirados das
escalas por não terem atingido cargas fatoriais aceitáveis,
isto é, iguais ou superiores a 0,30.

O primeiro fator contém 12 itens que avaliam a opi-
nião do participante acerca do suporte social, gerencial e
organizacional que recebe em seu ambiente de trabalho
para utilizar as novas habilidades adquiridas no treinamen-
to. Os itens medem o quanto essas condições sociais favo-
ráveis ou desfavoráveis estão presentes no ambiente pós-
treinamento, tanto em termos de condições antecedentes
como de conseqüentes à transferência de treinamento. As
cargas fatoriais mais altas correspondem ao apoio ofereci-
do pelo chefe imediato ao treinado para que este possa
utilizar as novas habilidades na execução das tarefas. O
fator Suporte Gerencial e Social à Transferência de Trei-

namento é bipolar, contendo dois itens com carga fatorial
negativa (Icon30 e Icon31). Na tabela 2 também é apre-
sentada a estrutura do segundo fator, denominado de Su-
porte Material à Transferência de Treinamento. Essa esca-
la contém cinco itens que avaliam a percepção do partici-
pante sobre a freqüência com que a organização coloca à
disposição os recursos materiais necessários à transferên-
cia de treinamento, bem como a adequação deles em ter-
mos de qualidade e quantidade. O fator Suporte Material
é bastante promissor, apresentando um bom índice de
confiabilidade.

Com a finalidade de verificar a adequação da estrutura
com dois fatores de suporte à transferência, os dados fo-
ram submetidos a mais duas análises fatoriais, forçando-se
a solução em um e em três fatores. Contudo, nenhuma
dessas estruturas se mostrou superior à composta por dois
fatores apresentada neste estudo. A escala unidimensional,
por exemplo, eliminava apenas um item (Imsit16 � �Os
prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso das ha-
bilidades que eu aprendi no treinamento.�); no entanto,
essa solução era teoricamente menos coerente com a pro-
posta original que previa uma estrutura multidimensional
para o conceito de suporte à transferência. A estrutura
com três fatores agregava no terceiro fator alguns itens

Tabela 2

Estrutura Empírica dos Fatores de Suporte à Transferência de Treinamento

Código Fator 1: Suporte Gerencial e Social à Transferência de Treinamento H2 Carga

Imsit19 Meu chefe encoraja a aplicação. 0,71  0,86
Imsit20 Meu chefe planeja comigo o uso das novas habilidades. 0,68  0,85
Imsit21 Recebo as informações necessárias ao uso eficaz das novas habilidades. 0,64  0,79
Imsit18 Meu chefe remove obstáculos e dificuldades ao uso eficaz das novas habilidades. 0,61  0,79
Imsit15 Meu chefe encoraja-me a aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento. 0,56  0,73
Icon32 Recebo elogios pelo uso correto das novas habilidades. 0,53  0,70
Icon28 Minhas sugestões são levadas em consideração. 0,53  0,70
Icon33 Recebo as orientações e informações necessárias à aplicação eficaz das novas habilidades. 0,50  0,66
Icon29 Recebo apoio dos colegas experientes. 0,48  0,63
Icon30re Minhas tentativas de uso das novas habilidades passam despercebidas. 0,32 �0,52
Imsit13 Tenho oportunidades de utilizar no trabalho o que aprendi no curso. 0,34  0,46
Icon31re São ressaltados os aspectos negativos à aplicação das novas habilidades. 0,15 �0,31

Código Fator 2: Suporte Material à Transferência de Treinamento H2 Carga

Imat24 Os recursos materiais estão em boas condições de uso. 0,69  0,82
Imat23 Fornece recursos em quantidade suficiente. 0,71  0,81
Imat22 A organização fornece os recursos materiais necessários. 0,71  0,80
Imat25 As ferramentas de trabalho são compatíveis com a aplicação eficaz das novas habilidades. 0,67  0,79
Imat26 O local de trabalho é adequado à aplicação das novas habilidades. 0,43  0,56

Nota: N = 1.205; α Fator 1 = 0,91; α Fator 2 = 0,86.
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rejeitados (Icon30, Imsit16, Imsit14 e Icon34) nas duas
formas anteriormente descritas. Esse terceiro fator obte-
ve, porém, um índice muito baixo de confiabilidade (α =
0,59).

As 600 respostas válidas dos participantes aos itens de
Suporte à Transferência de Treinamento, constantes na
Forma B/Azul do questionário IMTT, também foram sub-
metidas a processo de validação estatística, visando, entre
outros objetivos, analisar a estabilidade das medidas. Es-
sas respostas foram submetidas a uma análise dos com-
ponentes principais, de acordo com o método Kaiser,
eigenvalue > 1. A matriz de dados era fatorável, confor-
me apurado pelo KMO (0,90). De modo geral, os resulta-
dos dessas análises confirmaram a estrutura de dois fato-
res encontrada para a Forma A/Verde e mostraram au-
mento no índice de confiabilidade dessas escalas da pri-
meira para a segunda aplicação (α Fator 1 = 0,92 e α
Fator 2 = 0,86). Além disso, os itens �Tenho tido oportu-
nidades de usar novas habilidades em tarefas que realizo
raramente.� e �A organização fornece os recursos finan-
ceiros extras necessários à transferência.�, que não faziam
parte das escalas obtidas por meio da Forma A/Verde, pas-
saram a compor essas duas escalas na segunda aplicação.
Observa-se que alguns itens tiveram a sua importância rela-
tiva modificada dentro dos respectivos fatores. O item
Imsit15, por exemplo, teve sua carga fatorial aumentada e
sua posição relativa na escala melhorou, da primeira para a
segunda condição. Os dois fatores de Suporte B, correla-
cionados entre si (r = 0,42), mostraram-se estáveis e
conceitualmente coerentes com a proposta inicial que fun-
damentou a construção do questionário em foco.

Os itens excluídos das escalas apresentadas neste tra-
balho, apesar de não formarem um fator confiável, são
variáveis explicativas de importantes efeitos do treinamento
a longo prazo, conforme resultados obtidos por Abbad
(1999). A variável �Chamam minha atenção por peque-
nas falhas e erros.�, por exemplo, mantém correlação
bivariada positiva (r = 0,23) com o Impacto do Treina-
mento no Trabalho. Além disso, essa variável entrou em
modelos de regressão múltipla stepwise como variável
preditora de Impacto (ver Abbad, 1999). A variável �Fal-
ta-me tempo para aplicar no trabalho as habilidades que
aprendi no treinamento.�, também excluída das escalas
anteriormente apresentadas, é preditora (beta de sinal
negativo) de Retenção A (�Recordo-me bem dos conteú-
dos ensinados no curso.�) nos modelos de regressão múl-
tipla descritos por Abbad (1999). A variável �O prazo de
entrega dos trabalhos inviabilizam o uso das habilidades
que eu aprendi no treinamento.� também explica uma
porção significativa da variância de Retenção B (recorda-
ção dos conteúdos, transcorridos mais de três meses após
o curso). Por esse motivo, apesar de não constarem nas
escalas descritas neste trabalho, essas variáveis devem ser

aprimoradas e mantidas no questionário até que mais pes-
quisas possam confirmar (ou não) a sua importância na
explicação de impacto e retenção dos conhecimentos a
longo prazo.

DISCUSSÃO E CONSIDERAÇÕES FINAIS

Os resultados da pesquisa aqui relatada corroboram,
em parte, os de Broad (1982) e Roullier & Goldstein (1993)
que sugeriram uma estrutura empírica multidimensional
para o Suporte à Transferência. Esse instrumento pode
ser utilizado em estudos de aprendizagem organiza-
cional em que se queira investigar os relacionamentos
entre variáveis do ambiente e comportamento no traba-
lho (individual e grupal). É possível que o Suporte à Trans-
ferência juntamente com o Apoio à Criatividade e à Ino-
vação estejam fortemente relacionados a aprendizagem
informal, transferência de tecnologias e conhecimentos no
trabalho.

As escalas de �Apoio Gerencial ao Treinamento�, �Su-
porte Gerencial e Social à Transferência de Treinamento�
e �Suporte Material à Transferência de Treinamento� tam-
bém podem ser incorporadas aos instrumentos de �Ava-
liação de Necessidades de Treinamento�, tal como sugeriu
Hesketh (1997). Esse tipo de avaliação de necessidades,
ao antecipar restrições situacionais, pode facilitar o plane-
jamento e a execução de cursos que ensinem ao treinado
algumas estratégias de enfrentamento e superação des-
sas dificuldades ou pode estimular a organização a imple-
mentar programas de mudança organizacional para au-
mentar o suporte à transferência de treinamento.

As condições materiais de Suporte à Transferência
nem sempre são necessárias para o uso das novas habilida-
des. Esse é o caso de certas habilidades gerenciais perten-
centes ao domínio atitudinal que não dependem desses re-
cursos, tal como descritos nas escalas de �Suporte Material
à Transferência de Treinamento�, para que ocorram no
ambiente de trabalho. No entanto, há situações em que esse
apoio é condição necessária, sem a qual o comportamento
não ocorre. Esse parece ser o caso das habilidades que de-
pendem de equipamentos de informática e software especí-
ficos para se manifestar. Seria necessário, portanto, adaptar
os itens de Suporte Material aos diferentes tipos de cursos
(cognitivos, atitudinais e psicomotores).

A escala de �Apoio Gerencial ao Treinamento�, ape-
sar de promissora, deve ser revisada para incluir a idéia de
apoio à aprendizagem contínua. Pesquisas recentes têm
mostrado que a transferência de treinamento não depen-
de apenas do comprometimento das chefias com o levan-
tamento de necessidades, com o apoio à participação no
treinamento e com o encorajamento do participante (su-
bordinado) a aplicar as novas habilidades no trabalho, como
sugerem Broad (1982), Coffman (1990), Feldman (1981),
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Georgenson (1982) e Melissa & Newstrom (1980). É pre-
ciso que a organização (chefes, pares, colegas de outras
unidades e áreas profissionais) propicie o suporte à trans-
ferência. Para que isso ocorra, é preciso criar um ambi-
ente organizacional facilitador da aprendizagem contí-
nua, como sugerem Tracey, Tannenbaum & Kavanagh
(1995), no qual os membros tenham múltiplas oportuni-
dades e muita autonomia para buscar o próprio cresci-
mento profissional. A construção desse ambiente compre-
ende uma mudança cultural nas relações entre os inte-
grantes da organização, os quais necessitarão uns dos ou-
tros para otimizar seus próprios crescimentos profissio-
nais. Nesse sentido, as medidas descritas neste trabalho
podem ser usadas como uma parte dos instrumentos de
diagnóstico da capacidade organizacional de estimular o

O Suporte à Transferência de Treinamento tem sido considerado pelos pesquisadores da área de Treinamento
e Desenvolvimento (T&D) uma importante variável preditiva de impacto do treinamento no trabalho. Contudo,
ainda são muito raras as pesquisas sobre o assunto. Neste artigo, relata-se a experiência de construção de três
escalas de suporte à transferência. Desenvolveu-se itens de Apoio Gerencial ao Treinamento e de Suporte à
Transferência de Treinamento, os quais foram aplicados em uma amostra de servidores públicos participantes
de 227 cursos de curta duração. Os itens de Apoio Gerencial foram aplicados no início dos cursos e os de
Suporte à Transferência foram aplicados duas semanas (Suporte A) e três meses após os cursos (Suporte B).
Todas as respostas válidas da amostra (2.740 de Apoio, 1.205 de Suporte A e 600 de Suporte B) foram
submetidas a análises fatoriais (PAF, rotação oblíqua e tratamento pairwise para casos omissos). A escala de
Apoio Gerencial contém seis itens com um alpha de Cronbach igual a 0,82. A estrutura de suporte pós-
treinamento (Suporte A) é composta por duas escalas, a de Suporte Gerencial e Social à Transferência e a de
Suporte Material (alpha igual a 0,91 e 0,86, respectivamente). São discutidas as possíveis aplicações dessas
escalas nos estudos sobre transferência e impacto do treinamento no trabalho, no levantamento de necessidades
de treinamento e no diagnóstico da capacidade organizacional de criar um ambiente propício à aprendizagem
contínua.

Palavras-chave: transferência de treinamento, suporte à transferência, impacto de treinamento no trabalho,
apoio gerencial ao treinamento, aprendizagem contínua.

The Support to Transfer of Training has been considered by researchers of T&D as an important prediction
variable for impact of training on work. However, there are few studies about it. The present paper reports an
experience of constructing three scales of support to transfer. Managerial Support for Training and Support
to Transfer items were developed and applied to public employee participates in short-term courses. The
Managerial Support for Training items were applied at the beginning of the courses, while the Support to
Transfer items, two weeks (Support A) and three months (Support B) after the end of the courses. All the valid
responses of the sample (2.740 of Managerial Support for Training, 1.205 of Support A and 600 of Support
B) were submitted to factor analysis (PAF, direct oblimin rotation and pairwise treatment for missing cases).
The Managerial Support for Training scale has six items with a Cronbach�s alpha of 0,82. The post-training
support structure (Support A) has two scales: Managerial and Social Support for Transfer and Material Support
(alpha = 0,91 and 0,86, respectively). Possible applications of these scales are discussed related to transfer
and impact of training on work, as well as to needs assessments of training and to diagnosing organizational
capacity towards a favorable environment for continuous learning.

Uniterms: transfer of training, support to transfer, impact of training on work, managerial support for training,
continuous learning.

uso de novas habilidades no trabalho. As variáveis men-
suradas por meio do instrumento �Suporte à Transfe-
rência�, descritas neste estudo, mostraram-se úteis e
confiáveis na investigação de impacto do treinamento
no trabalho, explicando grande parte da variância nos
níveis de transferência de treinamento relatados por
Borges-Andrade et alii (1999), Borges-Andrade, Gama
& Oliveira-Simões (1999), Borges-Andrade, Morandini
& Machado (1999), Britto (1999), Martins, Pinto Jr. &
Borges-Andrade (1999), Abbad (1999), Abbad et alii
(1999), Pilati, Borges-Andrade & Azevedo (1999) e
Roulier & Goldstein (1993). Pesquisas futuras deverão
utilizar heteroavaliações de Suporte à Transferência, com-
parando-as com auto-avaliações a fim de garantir maior
confiabilidade e precisão às medidas.u
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