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ABSTRACT

In the 1980s, Flight Safety began to include training programs aimed at increasing the effectiveness
of crew coordination and resource management in the cockpit. This training was initially called
Cockpit Resource Management, later Crew Resource Management, and finally Corporate Resource
Management. Thus, the acronym CRM remains in use, although significant changes have occurred
over the years in both its scope and target audience. The effectiveness of Corporate Resource
Management (CRM) training remains unclear and fundamentally depends on a systematic evaluation
structure. There is no single approach to assessing CRM training programs. The objective of this
study is to adapt an instrument capable of evaluating both the transfer of learning and the effectiveness
of delivery strategies in a Corporate CRM Training Program (PCRM). The starting point of the
research was the adaptation of the Cockpit Management Attitudes Questionnaire (CMAQ), an
instrument developed in the 1980s in the United States to assess pilots’ attitudes toward cockpit
management. This instrument was widely used in the aviation industry and served as the basis for the
development of several other tools. A pre-test was conducted using the adapted instrument, which
did not demonstrate the necessary internal consistency. Therefore, a comprehensive revision of the
instrument was carried out. A new round of data collection was conducted, and the results indicated
adequate internal consistency. Subsequently, an exploratory factor analysis (EFA) was performed,
confirming the presence of three factors supported by robust statistical evidence. Finally, the
attitudinal position of the respondents was calculated. As a result, the fully revised instrument proved
capable of analyzing both the transfer of learning and the effectiveness of delivery strategies.
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1 INTRODUCAO

Na década de 1980, a Seguranca de Voo passou a contar com programas de treinamento
destinados a aumentar a efetividade da coordenagao da tripulacdo e o gerenciamento de recursos na
cabine de comando. Esse treinamento foi inicialmente denominado Cockpit Resource Management,
posteriormente Crew Resource Management, e, finalmente, Corporate Resource Management. Dessa
maneira, o acronimo CRM permanece em uso, embora ao longo dos anos tenham ocorrido mudangas
significativas tanto no seu escopo quanto no publico-alvo (ANAC, 2025; Helmreich; Merritt;
Wilhelm, 1999)

No Brasil, os critérios e procedimentos para a implementacao de um programa de treinamento
em CRM (PCRM) estdo estabelecidos na Instru¢ao Suplementar (IS) n° 000-010, Revisao B, a qual
define, dentre outras coisas, os itens curriculares minimos.

Os dados disponiveis sugerem que o treinamento em CRM tem um impacto positivo no
comportamento das tripulacdes e, pela logica, na melhoria da Seguranga Operacional. No entanto, a
efetividade de um treinamento em CRM nao ¢ clara e depende fundamentalmente de uma estrutura
sistematizada de analise. Nao existe uma abordagem unica para avaliar programas de treinamento em
CRM, o que gera confusdo e dividas sobre a sua eficacia (Farago; Shuffler; Salas, 2019, p. 252).

O tipo mais comum de avaliagdo utilizado no treinamento em CRM ¢ medir as reagdes dos
participantes, e envolve perguntar se eles gostaram do treinamento e acharam util, geralmente por
meio de questionarios (O’Connor et al., 2008, p. 355). Um resultado positivo nesse tipo de avaliagdao
sugere que os participantes estao dispostos a aplicar o contetido do treinamento na pratica. No entanto,
¢ importante ressaltar que um resultado positivo dessa avaliagao nao ¢ um indicador de transferéncia
de aprendizagem (O’Connor, 2011, p. 362). Portanto, o resultado da avaliacao de reagcdo necessita de
analises complementares.

Uma estratégia que complementa a avaliacdo de reacdo ¢ a metodologia NOTECHS
(Avermaete, 1998). Esse nome ¢ uma derivacao do termo Non Technical Skills (habilidades nao
técnicas). Com essa ferramenta, instrutores e examinadores de voo podem identificar a presenca (ou
auséncia) das habilidades nao técnicas em diferentes intervencdes de avaliagdo e/ou treinamento.
Dessa forma, ¢ possivel mensurar os resultados dos treinamentos em CRM e verificar a ocorréncia
da transferéncia de aprendizagem. Contudo, essa ferramenta foi desenvolvida para a avaliagdo das
habilidades ndo técnicas de pilotos (Avermaete, 1998, p.30).

Existe uma caréncia de ferramentas de avaliacdo da transferéncia de aprendizagem voltadas ao
publico do treinamento em Corporate Resource Management. Em outras palavras, ¢ necessario
avaliar a transferéncia de aprendizagem de todo o publico-alvo desse treinamento, ndo se restringindo
apenas aos pilotos.

Essa lacuna compromete a eficacia desse treinamento, uma vez que, para garantir resultados
positivos, o treinamento em CRM deve incorporar trés principios fundamentais: ser teoricamente
orientado, ter foco nas competéncias de equipe e ser verificado em varios niveis, permitindo uma
analise precisa de sua eficacia no fortalecimento das competéncias de interesse (Salas et al., 1999,
p.342).

O objetivo deste trabalho ¢ investigar e adaptar um instrumento capaz de avaliar a transferéncia
de aprendizagem nos treinamentos em CRM, na modalidade Corporate.

Como ponto de partida para a revisao de literatura foi utilizado o Capitulo 9 — “The Design,
Delivery, and Evaluation” - do livro “Crew Resource Management” de 2019. Essa escolha ocorreu
por dois motivos. Primeiro, trata-se de uma publicacao recente, o que garante que as informacoes e
dados apresentados estdo atualizados e refletem as ltimas pesquisas e avancos na area. Segundo, a



organizacao do livro inclui artigos de diversos autores com ampla experiéncia e reconhecimento no
campo de estudo, proporcionando uma perspectiva abrangente ¢ bem fundamentada sobre o tema.

2 AVALIACAO DA TRANSFERENCIA DE APRENDIZAGEM

A primeira estratégia utilizada para avaliar o CRM foi o Cockpit Management Attitudes
Questionnaire (CMAQ) (Helmreich, 1984). Esta ferramenta foi projetada para capturar diferentes
aspectos do comportamento dos pilotos, com foco na melhoria da coordenacao da tripulagdo, no
gerenciamento da equipe e, consequentemente, na Seguranca Operacional.

A medida que a compreensdo sobre as atitudes evoluiu, surgiu a necessidade de expandir o
conteudo do questiondrio, a fim de coletar dados sobre as culturas nacional, organizacional e
profissional que influenciam a atuagao dos pilotos. Com esse proposito, foi desenvolvido o Flight
Management Attitudes Questionnaire (FMAQ), que incorporou as dimensdes culturais de Hofstede
(1984) e ¢ composto por 119 itens distribuidos em quatro fatores.

Porém, havia uma preocupagdo com o tamanho deste questionario, que poderia levar a baixas
taxas de respostas entre pilotos. Dessa maneira, foi desenvolvido o Flight Management Attitudes &
Safety Survey (FMASS) com 48 itens.

Nao obstante, em uma pesquisa realizada no Canada, o FMASS nao demonstrou a consisténcia
interna necessaria (Gatien, 2005). Embora a autora reconheca a caracteristica transcultural do
FMASS, ela admite que o fator cultural pode ter influenciado significativamente os resultados de sua
pesquisa, comprometendo a consisténcia interna de uma ferramenta que ja havia sido previamente
validada (Gatien, 2005, p. 41).

Portanto, ¢ possivel inferir que, para garantir a consisténcia interna de instrumentos
psicométricos, ¢ necessario contemplar minimamente o elemento cultural — o que, alias, corrobora
com a discussao proposta por Maurino (1994).

Dessa maneira, instrumentos psicométricos surgem como uma opg¢ao razoavel para compor
uma estrutura sistematizada de analise da modalidade CRM Corporate, pois possibilitam a
mensuracao das percepgdes de todo o publico-alvo sobre as habilidades ndo técnicas no ambiente
profissional.

Um outro aspecto observado nos instrumentos psicométricos utilizados na industria aeronautica
¢ que os fatores investigados refletem, em certa medida, as exigéncias regulatorias de contetdo. Nesse
sentido, 0 CMAQ contempla uma maior variedade de temas quando comparado ao FMAQ e o
FMASS. Enquanto o CMAQ abrange cinco itens curriculares, o FMAQ/FMASS contempla trés.

Nesses termos, optou-se por utilizar o CMAQ como base para a adaptacdo de um novo
instrumento que contemple todo o publico do CRM Corporate. O CMAQ ¢ composto por 25 itens
distribuidos assimetricamente em quatro fatores subjacentes: Fator 1, Comunicacao e Coordenacao;
Fator 2, Liderancga; Fator 3, Reconhecimento dos Efeitos do Estresse; e Fator 4, Aversao a Conflitos
(Gregorich; Helmreich; Wilhelm, 1990).

3 ADAPTACAO DO INSTRUMENTO

Foi necessario criar trés versoes distintas, uma para cada grupo de profissionais. Em razao do
CMAQ ser um instrumento originalmente dedicado ao grupo de pilotos, optou-se por adapta-lo
primeiramente para esse grupo. Posteriormente, a adaptacdo foi realizada para os grupos de
comissarios de voo e equipe de solo.

O processo de adaptacdao do instrumento incluiu quatro etapas (Borsa; Damadsio; Bandeira,
2012). A primeira etapa foi a tradugdo do inglés para o portugués, realizada por dois profissionais da
aviacdo com experiéncia em fatores humanos, atuacdo como facilitadores de CRM e fluéncia em
lingua inglesa. O objetivo dessa etapa foi minimizar vieses linguisticos, psicologicos, culturais e de
compreensdo tedrica e pratica. O primeiro tradutor nao tinha conhecimento dos propositos da



tradug¢dao, enquanto o segundo possuia familiaridade com os construtos avaliados. Com isso,
minimizam-se os desvios de significado e garante-se maior aderéncia a linguagem da populagdo-alvo.

A segunda etapa foi a comparacao entre as duas versoes e avaliar as discrepancias semanticas,
idiomaticas, conceituais, linguisticas e contextuais para chegar em uma versao unica. Essa versao foi
a base para a terceira etapa, a traducao reversa. O objetivo principal nao foi obter uma equivaléncia
literal, mas sim servir como uma verificacao de controle adicional.

A quarta etapa envolveu a adaptagao dos termos especificos do grupo de pilotos para os demais
grupos. Com isso, obtiveram-se as trés versoes finais.

3.1 PRE-TESTE

O pré-teste foi aplicado entre os dias 26 de maio a 8 de junho de 2024 (14 dias), contando com
um total de 112 respondentes. A amostra ¢ composta por 41% de pilotos, 34% de tripulacdo de cabine
e 25% de equipe de solo.

A consisténcia interna do instrumento adaptado foi avaliada pelo Alfa de Cronbach calculado
por fator, considerando que: (1) a estrutura fatorial do instrumento foi previamente estabelecida e
validada, e (2) estudos anteriores com este instrumento utilizaram a mesma medida, permitindo
comparabilidade direta dos resultados (Gregorich; Helmreich; Wilhelm, 1990; Gatien, 2005).

Posteriormente, foi calculada a correlagdo item-total com o objetivo de identificar itens que
possam nao contribuir adequadamente para o instrumento.

Os resultados do pré-teste indicaram que o instrumento adaptado ndo apresentou a consisténcia
interna necessaria. Apenas o Fator 3 do grupo de comissarios atingiu um valor aceitavel (o = 0,736).
Os demais fatores, nos trés grupos analisados, variaram entre o 0,165 e o 0,682, permanecendo abaixo
do patamar de 0,700 recomendado por Pestana e Gageiro (2003). Com relacdo aos valores de
correlagdo item-total, dos 75 itens analisados, 38 apresentaram coeficientes abaixo de 0,30,
considerado o valor minimo aceitavel (Souza; Alexandre; Guirardello, 2017, p. 652).

Esses resultados revelaram um nivel elevado de inconsisténcia. Isso impde um desafio a
realizag¢do dos ajustes necessarios no instrumento, pois modificar um item especifico apenas para um
dos grupos resultaria em trés versoes significativamente diferentes, o que inviabilizaria a comparacao
dos resultados entre os grupos. Em razao disso, decidiu-se fazer uma revisao integral do instrumento.

4 METODOLOGIA

Diante do exposto, optou-se pela construgdo de um instrumento Unico, capaz de contemplar
todo o publico-alvo do CRM Corporate. Para isso, foram utilizados termos que permitem sua
aplicagcdo tanto para pilotos quanto para comissarios € demais profissionais envolvidos nessa
modalidade. O ponto de partida para a revisao foram os quatro fatores do CMAQ, uma vez que estes
refletem parte do curriculo regulatério.

O segundo passo foi incorporar as dimensdes culturais “Power Distance” e “Aversdo a
Conflito”. A énfase na redacao dos itens foi atender as caracteristicas atribuidas por Hofstede (1984)
aos brasileiros. Dados do site The Cultural Factor Group (2025), organizagdo que da continuidade
aos estudos de Hofstede, indicam que a dimensao “Power Distance” refere-se a aceitacdo da
autoridade do lider, a qual, no Brasil, ¢ elevada, de modo que os liderados ndo hesitam em seguir
ordens, tampouco questionam seus lideres.

Ainda que a tematica “Power Distance” seja parte do curriculo regulatorio (ANAC, 2025, p.
8), € plausivel considerar que o foco desse debate tenha ficado restrito as tripulagdes de voo, de modo
que torna-se necessario investigar € melhor compreender como essa dimensao ¢ percebida por todo
o publico do CRM Corporate.

Da mesma forma, ¢ importante investigar a percepg¢ao de todo o publico-alvo do CRM sobre a
dimensao “Aversao a Conflitos”. Hofstede sugere que os brasileiros tendem a evitar confrontos —
caracteristica que pode impactar negativamente o processo decisorio das equipes (Belaid,
Braithwaite; Hamad, 2017; Lee; Hyun, 2016; Anca, 2019).



Foram elaborados cinco itens para cada construto teérico (fatores), totalizando um instrumento
com 20 itens. O fator tedrico “Coordenagdo de Equipe” foi construido de modo que a concordancia
dos respondentes com os itens indica alinhamento com os pressupostos do CRM. J4 os demais fatores
foram elaborados de forma que a concordancia com os respectivos itens indica desalinhamento em
relagdo a esses pressupostos. As assertivas do instrumento foram respondidas por meio de uma escala
Likert de 5 pontos, em que a nota 1 corresponde a “discordo totalmente” e a nota 5 a “concordo
totalmente”.

4.1 AVALIACAO DO INSTRUMENTO

A primeira versao do instrumento foi submetida a avaliagao de quatro juizes: dois pilotos com
experiéncia profissional em Fatores Humanos ¢ CRM e duas psicdlogas com atuacdo académica e
experiéncia na mesma area. Para sistematizar o processo de andlise, foi desenvolvido um framework
(Figura 1) com o objetivo de possibilitar a avaliagdo de cada item quanto a clareza, relevancia e
adequacdo ao fator. Para a andlise quantitativa do instrumento, utilizou-se uma escala Likert de 5
pontos, em que a nota 1 indica que o item ndo atende ao critério de avaliacdo, enquanto notas mais
altas refletem maior alinhamento com o construto tedrico proposto. O valor estabelecido para
aceitacdao das dimensdes analisadas de cada item foi maior ou igual a quatro (Lawshe, 1975; Polit;
Beck; Owen, 2007). Adicionalmente, cada juiz pdde registrar comentarios em cada item analisado, o
que possibilitou uma analise qualitativa do instrumento.

Apenas um piloto e uma psicologa puderam efetivamente contribuir para os ajustes do
instrumento. Quatro itens da primeira versao foram considerados aceitos, pois apresentaram valores
iguais ou superiores a quatro nas trés dimensdes analisadas pelos dois juizes. Os dezesseis itens
restantes foram revisados qualitativamente. Além disso, foram realizadas duas reunides com os juizes
para discussao e alinhamento sobre os construtos avaliados no instrumento. Dessa maneira, foi
elaborada uma segunda versao do instrumento (Figura 2).

Nome do Fator Item
Descrigho teérica do construto
Nimero do item ]

Redagso do Item

Efeitos do Estresse

Ttem T Redagio do item

Figura 1 — Framework.

Figura 2 - 2% Verséo do Instrumento.

4.2 ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Diante da revisao integral do instrumento adaptado, faz-se necessario confirmar a sua estrutura
fatorial teorica. A analise fatorial exploratéria (AFE) ¢ o método estatistico mais comumente utilizado
para identificar e determinar o niumero de fatores latentes em um instrumento (Damadsio, 2012, p.



214). No presente estudo, a AFE teve como objetivo principal confirmar a validade da estratégia de
constru¢do de um instrumento unico, capaz de mensurar atitudes e percepgdes do constructo tedrico
na amostra integrada de profissionais do CRM Corporate.

Considerando a natureza ordinal da escala Likert utilizada no instrumento, optou-se pelo uso da
matriz de correlagdo policdrica, que estima a associagdo entre as variaveis latentes subjacentes as
categorias, 0 que proporciona uma estimativa mais acurada das relagdes entre os itens (Rogers, 2022).

Com relacdao ao método de extragao dos fatores, foi adotado o Principal Axis Factoring (PAF),
em consonancia com as recomendagdes de Damasio (2012) e Rogers (2022). Essa escolha ¢
especialmente indicada para estudos psicométricos cujo objetivo ¢ validar fatores teoricos como
atitudes e percepgoes relacionadas ao CRM.

Para a determina¢do do niumero de fatores a serem retidos, utilizou-se a Andalise Paralela (AP),
também conforme recomendam Damadsio (2012) e Rogers (2022).

Finalmente, optou-se pela rotacao obliqua Promax, por ser mais adequada as ciéncias sociais
aplicadas, nas quais se assume que os fatores estao correlacionados. Essa escolha oferece maior
flexibilidade analitica e respaldo teérico para modelos que envolvem atitudes e habilidades
interpessoais, como os fatores associados ao CRM.

As cargas fatoriais representam a correlagdo entre um item (varidvel observada) e um fator
latente. Em outras palavras, indicam o quanto um item “carrega’” ou contribui para determinado fator.
Valores mais altos (proximos de 1 ou -1) indicam uma relagao forte entre o item e o fator, enquanto
valores proximos de zero sugerem uma relacao fraca ou inexistente (Costello; Osborne, 2009).

Uma carga de 0,32 equivale a aproximadamente 10% de varidncia compartilhada com os
demais itens do fator (Costello; Osborne, 2009). Por esse motivo, optou-se pelo valor de 0,4 como
carga minima aceitavel de um item. Ja valores superiores a 0,5 sdo considerados adequados ou fortes,
sendo desejaveis para a definicdo de um fator s6lido (Costello; Osborne, 2009).

Quanto ao numero de itens por fator, considera-se que a quantidade minima seja trés. Fatores
com apenas dois ou um item sdo vistos como fracos ou instaveis, enquanto fatores com cinco ou mais
itens sao considerados fortes (Costello; Osborne, 2009, p. 138).

5 RESULTADOS

A pesquisa foi realizada entre 19 de fevereiro e 3 de junho de 2025 (104 dias), com a
participacdo de 142 profissionais de uma tnica empresa aérea brasileira. Do total de respondentes,
27% sdo pilotos, 40% pertencem a tripulacdo de cabine e 33% atuam em funcdes operacionais em
solo.

De modo a criar uma estrutura fatorial parcimoniosa e interpretavel, foi realizado o calculo do
Alfa de Cronbach e da correlagao item-total dos fatores teodricos antes da execuc¢ao da AFE. Os
resultados do Alfa indicaram inconsisténcia para os fatores teoricos “Coordenacao de Equipe” (o =
0,610) e “Lider & Liderados” (a = 0,642). Em seguida, foram calculados os valores de correlacao
item-total agrupados por fatores, revelando trés itens com valores abaixo de 0,3: o item 2, do fator
“Coordenacdo de Equipe”, e os itens 3 e 13, do fator “Lider & Liderados”. Esses itens foram, portanto,
descartados, € um novo calculo do Alfa de Cronbach foi realizado. Ap6s a exclusao, todos os fatores
tedricos apresentaram valores aceitaveis de Alfa: “Coordenacao de Equipe” (o = 0,722); “Lider &
Liderados” (o = 0,703); “Reconhecimento dos Efeitos do Estresse” (a = 0,796); e “Aversao a
Conflito” (a = 0,799).

A analise fatorial exploratéria foi realizada com 17 itens e resultou na extragao de cinco fatores.
Esse primeiro calculo ja evidenciou o adequado funcionamento do instrumento, ao agrupar,
estatisticamente, os itens dos fatores tedricos. No entanto, o item 11 apresentou carga fatorial cruzada
entre os FATORES 1 e 5, o que sugere tanto uma fragilidade do FATOR 5 — com um tnico item -
quanto uma instabilidade do proprio item (Costello; Osborne, 2009). Ja o item 8 apresentou
sobrecarga (1,017) no FATOR 4, indicando igualmente um problema. Diante disso, procedeu-se a
uma nova AFE, excluindo os itens 8 ¢ 11.



A nova analise, realizada com 15 itens, confirmou a existéncia de uma estrutura fatorial
composta por trés fatores (Figura 3). Estatisticamente, os resultados corroboraram os constructos
tedricos: “Aversao a Conflito” (FATOR 1), “Reconhecimento dos Efeitos do Estresse” (FATOR 2) e
“Coordenagao de Equipe” (FATOR 3).

O fator teorico “Lider & Liderados” deixou de ser identificado, resultado explicado pela
remogao inicial dos itens 3 e 13 e, posteriormente, pela exclusao do item 8. Os itens 1 e 12, elaborados
originalmente para esse fator, apresentaram carregamento no FATOR 1. Esse resultado pode ser
compreendido em razdo da multidimensionalidade dos itens, aspecto comum em constructos sociais
(Damasio, 2012; Rogers, 2022).

Ainda assim, foi realizada uma analise do teor desses itens, comparando o constructo para o
qual foram originalmente elaborados com aquele em que apresentaram carregamento fatorial. Essa
analise indicou coeréncia teorica, respaldando a permanéncia desses itens no FATOR 1 (Figura 4).

Em conclusdo, observa-se que o item 5 ndo apresentou carga significativa (abaixo de 0,40)
em nenhum dos trés fatores. Todavia, esse resultado ndo comprometeu a estrutura fatorial, que se
manteve consistente com trés fatores confirmados.

Item Fator 1 Fator 2 Fator 3
9 0,893
6 0.794
14 0,741
16 0,602
12 0,575
1 0.513
18 0,847
15 [ 0.764
20 [ 0,695
7 | 0,687
S [ | 0,829 Figura 4 — Respaldo Teorico.
17 0,801
4 | 0,655
19 | 0,587

Constructo teérico original Constructo tebrico carregado

que operacionais. >
P mentos de m;

Figura 3 — AFE.

Por fim, procedeu-se a nova verificagao do Alfa de Cronbach dos trés fatores extraidos na AFE,
medida necessaria apos a exclusdo de itens, a fim de assegurar a consisténcia interna dos fatores
resultantes. De modo geral, o célculo indicou valores aceitaveis, garantindo a confiabilidade do
instrumento em andlise. O FATOR 1 (Aversao a Conflito), com seis itens, apresentou uma ligeira
melhora no indice de consisténcia interna, alcancando a 0,823. O FATOR 2 (Reconhecimento dos
Efeitos do Estresse), com quatro itens, manteve valor aceitavel (a 0,779). E por altimo, o FATOR 3
(Coordenacao de Equipe), também com quatro itens, permaneceu estavel (o 0,712).

5.1 POSICAO ATUDINAL

Com os fatores tedricos confirmados estatisticamente, torna-se possivel analisar a
transferéncia de aprendizagem de um PCRM ou a eficacia das estratégias de entrega utilizadas —
objetivo central deste trabalho. Para tanto, ¢ necessario calcular a posicao atitudinal dos respondentes,
uma vez que as cargas fatoriais, por si sO0, ndo indicam se ha concordancia, neutralidade ou
discordancia em relacao aos constructos investigados.

Para calcular a posicao atitudinal, foram empregados dois indicadores: a média e a mediana
dos itens de cada fator. A combinagdo desses valores possibilita uma interpretagdo mais precisa dos
resultados, sobretudo porque a média pode ser influenciada por valores extremos, enquanto a mediana
fornece uma medida mais robusta em tais casos (Figura 5). Valores proximos de 0 indicam
discordancia, 3 representam neutralidade e 5 indicam concordancia.

Com o intuito de proporcionar uma visualizacao clara dos resultados, elaborou-se um grafico
que reune as médias das cargas fatoriais, juntamente com os valores de média e mediana (Figura 6).
No grafico, observa-se a esquerda que a média das cargas fatoriais apresenta valores altos,
confirmando fatores robustos. J4 a direita, sao apresentados os resultados de média e mediana de cada
fator.



Os valores médios de 3,398 (FATOR 1) e 3,789 (FATOR 2), bem como a mediana 4 em
ambos os fatores (1 e 2), sugerem um desalinhamento com os pressupostos do CRM na amostra
analisada, uma vez que o comportamento adequado seria representado por respostas de discordancia
aos itens. Por outro lado, os valores de 4,349 (média) e 4 (mediana) do FATOR 3 sugerem um
alinhamento com os pressupostos do CRM, uma vez que o comportamento adequado nesse fator ¢
indicado pela concordancia com os itens.

Os resultados do FATOR 1 confirmam a importancia de contemplar dimensdes culturais na
elaboragdo dos itens de um instrumento psicométrico. Essa estratégia contribui ndo apenas para a
consisténcia interna do instrumento, mas também para a identificacdo de informagdes praticas e
objetivas que auxiliam na gestdo direta de um PCRM.

Da mesma forma, os resultados do FATOR 2 sao significativos, sugerindo que a percepgao
da amostra analisada ¢ incompativel com o ambiente complexo e dindmico da Industria Aeronautica.
Nao reconhecer que o estresse impacta o desempenho profissional constitui uma vulnerabilidade
organizacional (Masi et al., 2023) que, em ultima instancia, pode fragilizar o desempenho das equipes.

FATOR 1 — Aversao a Conflito
itens 9 6 14 16 12 1 Resultados
Mediana 4 4 4 3 4 4 4
Média 3,620 | 3,387 | 3,373 | 3,035 | 3,500 | 3,472 3,398
FATOR 2 — Reconhecimento dos Efeitos do Estresse

itens 18 15 20 7
Mediana 4 4 4 4 4
Média 3,923 | 3,789 | 3,634 | 3,810 3,789
FATOR 3 — Coordenagio de Equipe
itens 10 17 4 19
Mediana 5 4 5 4 4
Média 4,521 | 4,401 | 4,352 | 4,120 4,349

Figura 5 - Posi¢do Atitudinal.
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Figura 6 - Resultados Combinados.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Para uma anélise conclusiva desses resultados, faz-se necessaria uma abordagem abrangente,
que contemple os demais niveis da estrutura de analise do PCRM. Considerados isoladamente, os
achados desta pesquisa sugerem que a amostra analisada adota comportamentos alinhados aos
conceitos do CRM no fator “Coordenagao de Equipe” (FATOR 3). Contudo, os resultados referentes
aos fatores “Aversdo a Conflito” (FATOR 1) e “Reconhecimento dos Efeitos do Estresse” (FATOR
2) indicam que os participantes ndo demonstram comportamentos compativeis com 0s pressupostos
do CRM.

Esses resultados sugerem duas possibilidades. A primeira envolve a verificagdo dos objetivos
de aprendizagem do PCRM. Caso esses objetivos ja estejam contemplados no programa, os achados
indicariam fragilidade no processo de transferéncia de aprendizagem, visto que os conteudos



discutidos em sala de aula nao estariam sendo transpostos de forma eficaz para a linha de frente. A
segunda possibilidade ocorre se for confirmado que os fatores desalinhados identificados nesta
pesquisa ndao estdo contemplados nos objetivos de aprendizagem do PCRM. Nesse caso, o
instrumento de pesquisa identificou uma necessidade de treinamento, indicando a necessidade de uma
revisao nos objetivos de aprendizagem do PCRM.

Assim, € possivel afirmar que o instrumento integralmente revisado cumpriu seu objetivo ao
fornecer informagdes que podem subsidiar a composi¢ao de uma estrutura sistematizada de analise
de um PCRM. Vale destacar que os resultados deste trabalho nao sdo conclusivos. Todavia, lancam
luz sobre a problematica da verificacao da transferéncia de aprendizagem — isto €, a transposi¢ao do
conteudo discutido em sala de aula para a pratica profissional na linha de frente. Além disso, a
pesquisa propde preencher uma lacuna existente, oferecendo uma estratégia factivel para contemplar
todo o publico-alvo do treinamento em CRM.

Por fim, este trabalho sugere a continuagao dessa pesquisa em duas frentes. Primeiro, revisar
os itens do fator “Lider & Liderados” para que seja possivel medir a dimensao cultural Power
Distance. Segundo, realizar uma pesquisa com uma quantidade maior de respondentes, de modo a
viabilizar a comparagdo dos resultados entre os grupos analisados. Esse ¢ um tipo de informagdo
valiosa para a gestao de um PCRM.

Em conclusao, ¢ plausivel afirmar que pesquisas voltadas ao aprimoramento da efetividade e
da eficécia do treinamento em CRM s3o ndo apenas necessarias, mas também fundamentais para a
manutengdo da Seguranga Operacional. No entanto, para que tais avangos se concretizem de forma

abrangente e consistente, ¢ imprescindivel o engajamento ¢ o apoio de todos os integrantes da
industria aeronautica.
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