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Resumo:

O uso da internet em treinamentos a distancia vem sendo enfatizado, porém nao se percebem
avaliacOes sistematicas dessas intervencdes. A presente pesquisa avalia modelos de predi¢ao
de trés variaveis critério: Escores de Aprendizagem e Impacto do Treinamento no Trabalho
(em Profundidade e em Amplitude). As varidveis antecedentes dos modelos integram os
componentes de Reagdo, Caracteristicas da Clientela e Suporte a Transferéncia. Foi avaliado
um curso a distancia, mediado pela internet, oferecido gratuitamente em nivel nacional. A
coleta de dados foi realizada por questionarios digitalizados, hospedados em paginas da
internet. Os arquivos de dados utilizados tiveram variacdo de 340 a 1659 casos. Realizaram-se
analises de regressdo multipla padrio e stepwise. O modelo de predicdo de Escores de
Aprendizagem indica influéncia das variaveis uso de ferramentas de interagdo (acesso ao chat
e ao mural de noticias) e Reagdo a Resultados e Aplicabilidade. Os modelos de investigacao
do Impacto do Treinamento no Trabalho (em Profundidade e em Amplitude) revelam relagao
positiva com individuos que percebem mais favoravelmente os resultados e a aplicabilidade
do curso, relatam ndo haver suporte a transferéncia e tenham elaborado um plano de negocio.
Sao discutidas as limitagdes do estudo, suas contribui¢des e implicagdes praticas e tedricas.

O mundo do trabalho modificou-se nas ultimas décadas. As exigéncias atuais sdo por
constante aperfeicoamento técnico e politico, em que o individuo, precisa garantir sua
empregabilidade na busca incessante por atualizagdo de habilidades, atitudes e novos
conhecimentos, os quais tém “prazo de validade” (Meister, 1999) cada vez menor.

Paralelamente, as acdes educacionais corporativas t€m feito uso das novas tecnologias,
em particular, a internet. No entanto, percebe-se que as novas midias exigem recursos
distintos dos utilizados em treinamentos presenciais ¢ ainda ndo sdo estudados, havendo
pouco embasamento tedrico e pouca preocupacao em produzir conhecimento cientifico em
treinamento a distancia (Salas & Cannon-Bowers, 2001).

Busca-se aqui investigar os resultados de cursos a distincia, via internet, nos niveis de
satisfacdo do aluno, aprendizagem e impacto na sua vida profissional. Ao mesmo tempo,
procura-se estabelecer relagdes entre os niveis de avaliacdo, a fim de identificar variaveis que
expliquem o uso do conteudo aprendido no contexto de trabalho.

A seguir, apresenta-se uma discussdo sobre a definicdo da Educagdo a Distancia,
realcando diferencas e similaridades conceituais.

1. Educacio a Distancia

Nos processos de Treinamento, Desenvolvimento ¢ Educagdo - TD&E, o uso de
recursos multimidia tem crescido bastante, em fungdo principalmente da possibilidade de
acesso simultaneo a muitas pessoas distantes fisicamente. Diversas organizacdes, inclusive as
educacionais, perceberam a Educagdo a Distancia — EaD como um meio eficaz de ensino, em
que custos poderiam ser reduzidos sem prejudicar a aquisicao dos conhecimentos.

Em geral, as defini¢des colocam a EaD pelo que ndo é em relagdo ao modelo presencial,
mostrando apenas suas diferengas, destacando principalmente a distancia fisica e a auséncia
da sala de aula. Para Belloni (1999), no entanto, a separagdo de tempo parece ser mais
importante que a distancia fisica entre aluno e professor.

A aprendizagem aberta, termo também utilizado, ¢ caracterizada pela flexibilidade e
autonomia do aluno, porém sem priorizar a producdo de materiais e a organizagdo industrial.



A distin¢do entre aprendizagem aberta e EaD esta no fato de que a primeira enfoca processos
de aprendizagem, ou seja, a énfase estd no aluno. J4 a EaD da preferéncia aos processos de
ensino, como a elaboragdo de materiais e definicdo de procedimentos instrucionais (Belloni,
1999; Maggio, 2001). Sugere-se que, para a EaD ser considerada um novo sistema
educacional, as no¢des de autonomia e flexibilidade devam estar presentes na concepgdo de
programas instrucionais. As concepg¢des do conceito de aprendizagem aberta seriam, entdo,
agregadas a EaD.

Dentro do contexto organizacional, as universidades corporativas (UCs) vém trazer a
idéia de que uma organizacdo promove ndo somente acdes de aperfeicoamento para o
exercicio das atividades de trabalho, mas incentiva seus colaboradores a desenvolver
habilidades e atitudes ndo diretamente relacionadas a sua fun¢do, porém vinculadas ao Plano
Estratégico da empresa, além de oferecer opcdes de ensino formal a todos os integrantes da
cadeia de valor da organizacgao.

A implementa¢do de uma universidade corporativa ¢ recomendada por Meister (1999)
para organizagdes de grande porte e, por isso, as UCs devem fazer uso das tecnologias de
ensino a distancia para atingirem maior nimero de individuos, geralmente geograficamente
distribuidos. As agdes de treinamento, desenvolvimento, educac¢do e disponibilizagdo de
informacdo tém sido usadas nas UCs como meio para proporcionar a educagdo continuada.
Nesse sentido, passa a ndo mais haver distingdo clara entre os propdsitos das acdes de T, D e
E. O objetivo geral de disponibilizar conhecimento, oferecer oportunidades de crescimento
profissional, e até mesmo pessoal, vem ao encontro da demanda pelo autogerenciamento do
desempenho e o uso de estratégias metacognitivas para a busca de aperfeicoamento.

Os conceitos aqui apresentados tém mostrado semelhangas e sobreposi¢des, talvez nao
prejudiciais, o que indica que as fronteiras conceituais podem estar-se diluindo. Talvez nao
seja mesmo necessario delimitar tdo claramente a distingdo entre educacdo e uma agdo de
treinamento, por exemplo. Um evento instrucional visa, em ultima instidncia, a promover a
educacdo dos colaboradores da organizagdo. E o meio utilizado pode ser o mais criativo,
desde que esteja em consonancia com o objetivo de ensino.

Ap6s apresentacdo das defini¢des, discute-se a avaliacdo de treinamento, sua relevancia
e os modelos de avaliacao usualmente utilizados em intervencgodes.

2. Avaliacao de Treinamento — Relevancia e Modelos

O foco deste estudo ¢ a avaliacdo de treinamentos, em particular, daqueles oferecidos
fazendo uso da midia internet. Antes de abordar especificamente o ntcleo conceitual do
trabalho, ¢ interessante apresentar sucintamente a classificagdo da avaliagdo de treinamento
como parte da abordagem de sistemas, em que a avaliacdo faz parte de um sistema maior
denominado Treinamento. Borges-Andrade (1997) delimita o treinamento dentro do
paradigma sistémico, apontando-o como sistema composto por trés subsistemas, a saber:
levantamento de necessidades, planejamento e execucdo e avaliagdo do treinamento. O
subsistema avaliagdo ¢ quem fornece a retroalimentagdao para todo o sistema, indicando os
pontos positivos que devem permanecer nos treinamentos futuros, bem como sinalizando
aspectos a serem modificados ou retirados do planejamento.

No contexto das acdes de treinamento, as modernas tecnologias utilizadas na EaD
trazem um novo desafio para a area de TD&E. O hipertexto, a interatividade sdo exemplos
dos novos elementos que ainda precisam ser muito estudados em termos de sua utilidade,
efetividade e aplicabilidade real nos programas instrucionais. Para se verificar os efeitos de
um evento a distancia, sdo necessarias novas ferramentas de avaliagao.

Para Salas e Cannon-Bowers (2001), ja sdo muitas as intervengdes organizacionais em
treinamento de pessoal. A tendéncia atual de se medir o efeito de um alto investimento em
TD&E vem ao encontro da percepcao do valor estratégico da qualificagdo constante da mao-



de-obra de uma organizagdo (Borges-Andrade, 2002). Os avangos sdo teoricos,
metodoldgicos, empiricos e praticos. Entretanto, em se falando do uso de tecnologias em
eventos instrucionais, ndo foram encontrados resultados empiricos sobre, por exemplo, qual a
natureza e o nivel de interagdo necessaria entre treinandos € instrutores.

A sistematizagdo dos processos de avaliacdo foi interesse de varios autores que
elaboraram modelos de avaliagdo. Apresentam-se aqui alguns modelos consagrados na
literatura cientifica. Um destes modelos € o que serviu de base para este estudo.

O modelo classico de Kirkpatrick (1976), posteriormente modificado por Hamblin
(1978) tem como preocupagdo central avaliar os resultados de um evento instrucional. Os
niveis avaliados sdo de reacdo (satisfacdo do treinando com o treinamento), aprendizagem
(cumprimento dos objetivos instrucionais), comportamento no cargo (aplicagdo dos CHAs —
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes — aprendidos) e resultados, subdividido em
organizagdo (mudanca nos processos organizacionais) ¢ valor final (efeitos nos indicadores
financeiros). Os autores entendiam que os niveis possuiam relacdo linear, seqiliencial e tinham
correlacdo alta entre eles. No entanto, as pesquisas empiricas, nacionais e estrangeiras, desde
o artigo de Alliger e Janak (1989), tém chegado a resultados diferentes, ndo encontrando
relacdes diretas entre os niveis.

Antes mesmo de surgirem esses questionamentos, houve a preocupacdo em se avaliar
modelos de relagdo entre varidveis outras que ndo as relativas puramente aos resultados do
treinamento. No Brasil, Borges-Andrade (1982) foi o precursor nesse sentido, propondo um
modelo que inclui varidveis do ambiente como fatores influentes importantes em todo o
processo de treinamento, desde o levantamento de necessidades até os resultados a longo
prazo. O Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo — MAIS ¢ composto essencialmente por
5 componentes (insumos, procedimentos, processo, resultados e ambiente), o ultimo
subdividindo-se em 4 subcomponentes: avaliacdo de necessidades, disseminagdo, apoio e
resultados a longo prazo. Este modelo tem servido de base para muitas intervencdes atuais,
aplicadas e de pesquisa, em diversos contextos organizacionais. Este estudo apoia-se
parcialmente nesse modelo de avaliagdo, no que se refere a classificagdo das varidveis
estudadas.

Abbad (1999), recebendo influéncia destes e de outros modelos de avaliagdo, organizou
os achados da literatura em avaliacdo de treinamento e sugeriu um modelo de predi¢do do
impacto do treinamento no trabalho. O Modelo Integrado de Avaliagdao do Impacto do
Treinamento no Trabalho — IMPACT ¢é composto por sete componentes: suporte
organizacional, caracteristicas do treinamento, caracteristicas da clientela, reagdes,
aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto do treinamento no trabalho.

Os seis primeiros componentes sdo considerados preditores do impacto do treinamento
no trabalho. A variavel critério desse modelo, impacto do treinamento no trabalho, ¢ definida
como a avaliagao do treinando sobre os efeitos produzidos pelo treinamento em niveis de
desempenho, motivacao, auto-confianga e abertura a mudangas nos processos de trabalho.

Este trabalho baseou-se essencialmente nos modelos MAIS e IMPACT, como
norteadores das variaveis a serem estudadas ¢ do estabelecimento de relagdes entre elas. A
seguir, pretende-se apresentar uma breve revisdo da literatura em avaliacdo de treinamento,
em particular, sobre as linhas de pesquisa e as principais variaveis preditoras abordadas nesta
pesquisa.

3. Linhas de Pesquisa em Treinamento e Desenvolvimento

Nesta se¢do, busca-se abordar os resultados de intervengdes em eventos presenciais € a
distancia. A revisdo de literatura foi realizada por meio da andlise das revisdes ja feitas em
treinamento e desenvolvimento (Abbad, Pantoja & Pilati, 2001; Borges-Andrade & Abbad,
1996, Salas & Cannon-Bowers, 2001; Tannenbaum & Yukl, 1992), além da busca em bases



de dados eletronicas (Proquest € Web of Science) de artigos recentes envolvendo os temas
aqui estudados. As palavras-chave utilizadas nas buscas foram: distance training, distance
education, evaluation, instructional design, e-learning.

A organizac¢do da revisdo da literatura distingue dois grupos de variaveis, as preditoras
de impacto do treinamento no trabalho e a principal variavel critério deste estudo, o proprio
Impacto do Treinamento no Trabalho. Dentre as preditoras, apresentam-se discussdes e
resultados empiricos sobre: (1) Caracteristicas da Clientela, (2) Caracteristicas do
Treinamento, (3) Reag¢do e Aprendizagem e (4) Suporte a Transferéncia de Treinamento.

3.1. Variaveis preditoras de Impacto do Treinamento no Trabalho

3.1.1. Caracteristicas da Clientela

Abbad, Pantoja e Pilati (2001), em revisdo de literatura sobre avaliagcdo de treinamento,
apresentam as principais variaveis preditoras de impacto nas diversas linhas de pesquisa,
dentre caracteristicas funcionais e disposicionais. A investigacdo dessa linha de pesquisa
cresceu apenas nos ultimos anos, em que se volta a discutir a treinabilidade. Geralmente, as
contribui¢des das variaveis na explicacao da variavel critério sdo pequenas, em detrimento das
variaveis ambientais, como suporte a transferéncia. As variaveis motivacionais tém-se
mostrado as mais importantes preditoras de impacto e aprendizagem nessa linha, como
afirmam Tannenbaum e Yukl (1992) e Salas e Cannon-Bowers (2001).

Neste estudo, analisa-se apenas a relagdo entre caracteristicas demograficas dos
participantes e os resultados do treinamento nos niveis de aprendizagem e comportamento no
cargo, como estudo exploratorio da possivel influéncia dessas varidveis.

3.1.2. Caracteristicas do Treinamento

Neste estudo, seguindo a recomendacdo de Abbad, Pantoja e Pilati (2001), um aspecto
da categoria Caracteristicas do Treinamento, relacionado ao uso das Novas Tecnologias de
Informacdo e Comunicagdo (NTICs), ¢ analisado: a interface grdfica do curso. Trata-se do
estudo do meio disponibilizado ao aluno para que adquira novos conhecimentos. Mostra-se de
grande importancia para os avangos em TD&E, por ser um elemento de mediacdo do ensino
pela internet.

O crescente uso do ambiente da internet para fins educacionais ndo tem sido
acompanhado por uma avaliacao sistematica em termos das conseqii€ncias no desempenho de
individuos, quanto a aprendizagem e aplicacdo de conhecimentos no trabalho. Sdo isolados os
casos de construcao de instrumentos capazes de medir a funcionalidade de ambientes virtuais,
apesar de ja haver conhecimento s6lido dos técnicos de informatica sobre a concepgao de
softwares e a necessidade de se considerar os aspectos ergondmicos.

As NTICs abrem um leque de possibilidades de meios para ensino a distdncia. No
entanto, trazem consigo a dificuldade de se definir a adequacdo dos meios aos objetivos de
ensino e a elaboragdo de estratégias que garantam a utilizacdo correta dos materiais e a
intera¢do com o sistema de ensino.

Neste estudo, serdo focados os aspectos técnicos da interface do aluno com o ambiente
eletronico do curso. Por interface, entende-se “todos os aspectos dos sistemas de informatica
que influenciam a participa¢do do usuario em tarefas informatizadas” (Scapin, 1986, p. 2).

Scapin e Bastien (1993), a partir de um amplo levantamento de indicadores de qualidade
ergondmica de softwares junto a guias e revistas especializadas, descreveram oito critérios
ergondmicos que deveriam nortear a elaboracdo e construcdo de softwares, que podem ser
utilizados para avaliagdo de um ambiente de ensino a distancia mediado por computador. Sao
eles: conducdo, carga de trabalho, controle explicito, adaptabilidade, gestdo de erros,
homogeneidade/coeréncia, significado dos codigos e denominagdes e compatibilidade. A



aplicacdo destes critérios podem ter como conseqiiéncia a reducdo do numero de erros e a
melhoria do desempenho do usuadrio.

Estes critérios foram tratados no Brasil por Cybis (2002) e Sarmet e Silvino (2002),
porém ainda ndo héd dados de validacdo estatistica dos mesmos. Interface grafica ¢ definida
neste estudo como o local virtual onde o aluno tem acesso ao conteuido do curso, bem como as
ferramentas de interagdo, aos exercicios e as func¢des de suporte técnico. Com isso, pretende-
se contribuir com uma avaliagdo da percep¢ao dos usudrios sobre esses critérios, buscando
analisar sua relagdo com os resultados do treinamento, em termos de ganhos de aprendizagem
e uso das habilidades aprendidas no contexto de trabalho.

A seguir, abordam-se duas conseqiiéncias esperadas de uma acdo de TD&E, a saber, a
satisfacdo com o treinamento e a aprendizagem.

3.1.3. Reagdo e Aprendizagem

A satisfacdo do aluno com o curso tem sido chamada de reagdo, seja aos procedimentos
instrucionais do curso, a aplicabilidade do curso, aos instrutores ou a interface grafica. A
revisdo da producdo cientifica nacional, realizada por Borges-Andrade e Abbad (1996), real¢a
que o nivel de avaliagdo mais estudado ¢é o de reagdes, apesar de ndo haver tantos esforgos em
integrar outros niveis, como aprendizagem e impacto.

Como exemplo de avaliagdo no nivel de reacdes, citam-se Abbad (1999), Abbad,
Borges-Andrade, Sallorenzo, Gama e Morandini (2001), Abbad, Gama e Borges-Andrade
(2000) e Alves, Pasquali e Pereira (1999). Em cursos a distancia, os casos sdo reduzidos e
mais reduzidos sdo os estudos com avaliagoes sistematicas deste nivel. Dentre esses casos,
estdo os de Lippert, Radhakrishna, Plank e Mitchell (2001), Walker (1998), Porras-Hernandez
(2000), Christensen, Anakwe e Kessler (2001) e Carswell e Venkatesh (2002). Um caso
isolado ¢ o de Cheung (2000), que desenvolve um instrumento de efetividade do ensino.

Em termos metodoldgicos, avalia-se que os artigos levantados ndo apresentam critérios
rigorosos em suas avaliagcdes, havendo pouca explicacdo dos procedimentos de coleta e
analise de dados, além de nenhum apresentar resultados comparativos entre niveis de
avaliacdo. Apenas Carswell e Venkatesh (2002) comparam dados de reacdo e aprendizagem,
porém sem medidas validadas.

Neste estudo, pretende-se cobrir parte dessas lacunas, buscando contribuir de alguma
forma para a sistematizagdo das informacgdes colhidas em treinamentos a distdncia quanto a
satisfagdo dos participantes com relagdo a interface grafica e aos resultados e a aplicabilidade
do curso.

Quanto a aprendizagem, entende-se o termo como o processo no qual o individuo, em
interacdo com o ambiente, adquire e retém um novo conhecimento, habilidade ou atitude, que
sera expressa futuramente, por meio de mudanca em seu comportamento (Pantoja & Borges-
Andrade, 2002). A forma cléssica de se medir o ganho de aprendizagem ¢ por meio de pré e
pOs-teste, para mensurar o alcance dos objetivos de ensino tracados no planejamento do curso.

Os avangos nos estudos sobre essa variavel sdo escassos (Borges-Andrade, 2002). No
entanto, alguns autores tém-se esforcado em utilizar medidas de aprendizagem em
treinamentos a distancia (Lippert et al., 2001; Walker, 1998) e presenciais (Abbad, 1999;
Pantoja, 1999; Sallorenzo, 2000). Os estudos analisados relatam baixissimo poder de
explicagdo das variaveis antecedentes sobre escores de aprendizagem, além de esta tltima nao
se configurar como preditora de impacto do treinamento no trabalho, fato também encontrado
por Pantoja, Lima e Borges-Andrade (2001).

A seguir, ¢ discutida uma variavel considerada de grande importancia nos estudos sobre
transferéncia de treinamento, a saber, o suporte a transferéncia.



3.1.4. Suporte a Transferéncia

O suporte a transferéncia refere-se as variaveis ambientais que sdo condi¢do necessaria
para que a habilidade seja aplicada no trabalho do modo planejado. Sdo caracteristicas
especificas do ambiente de trabalho que podem restringir ou facilitar a aplicacdo dos
conhecimentos aprendidos no treinamento (Abbad, 1999).

Segundo Abbad, Pantoja e Pilati (2001), estudos em diferentes ambientes
organizacionais, tipos de treinamento e amostras corroboram a importancia da varidvel na
explicagdo de impacto. Exemplos ilustrativos sdo os de Pilati, Borges-Andrade e Azevedo
(1999), Pantoja, Lima e Borges-Andrade (2001), Borges-Andrade, Azevedo, Pereira, Rocha e
Puente (1999) e Borges-Andrade, Morandini e Machado (1999). Salas e Cannon-Bowers
(2001) também relatam que os resultados sobre a importancia de suporte ou clima na predi¢ao
de resultados de treinamento sdo consistentes e passiveis de generalizacdo, contudo, faltam
estudos sobre treinamentos a distdncia e ambientes extra-organizacionais.

Em fun¢do da natureza do curso avaliado neste trabalho, a varidvel suporte a
transferéncia deve ser redefinida. Por se tratar de um curso aberto, sem vinculo corporativa,
em que o objetivo ¢ favorecer a criacdo de um empreendimento, os fatores situacionais de
apoio envolvem a comunidade do aluno, sua familia, além das agdes governamentais que
podem facilitar ou prejudicar a abertura e manutengdo de um negdcio.

Peters e O’Connor (1980) abordam as restrigdes situacionais que podem prejudicar o
desempenho no trabalho. Neste estudo, sera enfocada a percep¢ao dos participantes sobre
aspectos ambientais que podem prejudicar a criagdo e manutencdo de um negbcio, apods a
realizacdo de um curso a distancia sobre como planejar um negocio.

A seguir, aborda-se a principal variavel critério deste trabalho, Impacto do Treinamento
no Trabalho.

3.2. Principal Variavel Critério — Impacto do Treinamento no Trabalho

As conseqiiéncias esperadas de uma acdo de TD&E passam pela satisfagdo com o
treinamento, a aprendizagem de habilidades e pela transferéncia do aprendido no desempenho
individual, das equipes e nas organizacdes. Nas pesquisas nacionais, segundo Abbad, Pantoja
e Pilati (2001), o termo mais utilizado é impacto do treinamento no trabalho e compreende as
nogdes de transferéncia e desempenho no trabalho. Para Abbad (1999), os efeitos do
treinamento incluem conseqiiéncias no comprometimento do individuo, na abertura a
mudangas e em outras atividades ndo relacionadas especificamente com o conteudo do
treinamento. Neste trabalho, serd usado o termo impacto do treinamento no trabalho, por ser
considerado o conceito mais abrangente e que reflete o nivel de analise aqui almejado.

Existem dois modos de se avaliar o impacto do treinamento no trabalho: em
profundidade ou em amplitude. No primeiro caso, busca-se avaliar os efeitos especificos do
treinamento, relacionados aos objetivos tracados no planejamento do evento ou levantados
pela analise do material didatico. O impacto em amplitude aborda os efeitos gerais do evento
sobre o desempenho relacionado diretamente ou nao ao contetido aprendido no curso. Em
alguns casos, foi possivel avaliar o impacto utilizando os dois tipos de medida (Pilati, Borges-
Andrade & Azevedo, 1999; Borges-Andrade, Azevedo et al., 1999), tendo-se identificado
altas correlagdes entre as medidas, fato que reforca a validade convergente das medidas.

A medida de impacto em amplitude, ou largura, pode ser utilizada para se estender a
diversos contextos organizacionais (p.c., Abbad, 1999) ou para se referir as agdes
educacionais de uma organizacdo especifica (Azevedo et al., 1999). Neste estudo, serdo
usadas medidas em profundidade ¢ em amplitude. A medida de impacto em amplitude ¢
construida para ser extensiva aos cursos oferecidos pela organizagdo alvo de estudo, o Sebrae.

O impacto em amplitude, neste estudo, porém, necessita de algumas consideragdes, a
fim de garantir melhor compreensao por parte do leitor. Para a constru¢do de uma medida que



fosse aplicavel a qualquer curso oferecido pelo Sebrae, € preciso estudar um pouco como se
dao as praticas de empreendedorismo no Brasil e de que modo elas vém sendo aplicadas. A
partir de levantamento bibliografico, ndo se encontram relatos empiricos de estudo dessa
variavel. Ela vem sendo tratada como uma disposi¢cdo individual e raros sdo os exemplos
comportamentais que a definem, como verificado em Dolabela (1999).

Com o intuito de trazer algum resultado empirico sobre o comportamento
empreendedor, investigam-se neste estudo estratégias de gestdo de empreendimentos por meio
da medida de Impacto do Treinamento no Trabalho em Amplitude. Esta medida, portanto,
visa a avaliar o perfil do empreendedor. Apresentam-se a seguir os objetivos a serem
atingidos nesta pesquisa, bem como o modelo de investigagdao proposto.

4. Objetivos de Pesquisa e Modelo de Investigacao

A partir do exposto acima, supde-se que individuos mais satisfeitos com a tecnologia,
que percebam que o treinamento ¢ aplicavel e trouxe resultados positivos, terdo melhores
escores de aprendizagem e relatardo maior impacto do treinamento no trabalho. Essa
suposi¢do ¢ assumida tanto em termos da aplicacdo dos conhecimentos especificos aprendidos
quanto do uso de estratégias de gerenciamento de um empreendimento.

Para examinar a suposi¢do acima, foram estabelecidos os seguintes objetivos de
pesquisa: (1) Investigar as contribui¢cdes de dados demograficos e reagdes na explicagao da
variabilidade dos escores de aprendizagem dos participantes; (2) Investigar as contribui¢des
de dados demograficos, reagdes e falta de suporte a transferéncia na explicacdo da
variabilidade das respostas de impacto do treinamento no trabalho em profundidade e em
amplitude.

Para cumprir os objetivos, elaborou-se um modelo de investigacdo. Trata-se de uma
versao reduzida do Modelo IMPACT, de Abbad (1999). A Figura 1 apresenta a ilustragdo do
modelo. As setas indicam a relagdo hipotetizada entre as varidveis. Em seguida, sdo definidos
seus componentes.

I
. . 4. Falta de Suporte a
1. Caracteristicas da Clientela Transferéncia

1.1. Dados demograficos v

1.2. Uso de ferramentas da web

3 A 4 5. Impacto do Treinamento
- AAprendizagem no Trabalho

5 —

2. Reagdes 5.1. Profundidade

2.1. Interface Grafica -
L T 5.2. Amplitud
2.2. Resultados e Aplicabilidade iy

. )

Figura 1 - Versao reduzida do Modelo Integrado de Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho proposto
por Abbad (1999).

1. Caracteristicas da Clientela: (1.1) dados demograficos dos participantes e (1.2) uso
de ferramentas da web disponibilizadas no curso.

2. Reagoes: satisfagdo dos participantes com (2.1) a interface grafica do curso -
navegabilidade e usabilidade do ambiente na internet e (2.2) os resultados e a aplicabilidade
do curso - generalizacao dos conhecimentos adquiridos.

3. Aprendizagem: ntimero de acertos dos participantes nos exercicios de fixacdo
obrigatorios, aplicados ao final de cada capitulo do curso.

4. Falta de Suporte a Transferéncia: opinido dos participantes a respeito de fatores
ambientais, da familia, da comunidade e do governo capazes de prejudicar a abertura e
manuten¢do de um empreendimento.



5. Impacto do Treinamento no Trabalho: avaliacao dos participantes sobre os efeitos do
treinamento, medidos (5.1) em profundidade - aplicagdo dos desempenhos tracados nos
objetivos de ensino no ambiente de trabalho e (5.2) em amplitude - emprego de estratégias de
gerenciamento de um empreendimento.

A seguir, s3o apresentadas as caracteristicas metodologicas da pesquisa, elaboradas
visando atingir os objetivos descritos.

5. Método

Nesta secdo, apresenta-se a metodologia utilizada para atingir os objetivos tragados.
Faz-se uma breve descricdo da organizacdo alvo e do treinamento avaliado. Em seguida,
descreve-se a amostra, apresentam-se os instrumentos de medida e os procedimentos de coleta
e andlise dos dados da pesquisa.

5.1. Organizacio e Treinamento alvo

O Sebrae - Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas ¢ voltado para o
fomento e difusdo de programas e projetos que visam a promocao e ao fortalecimento das
micro € pequenas empresas. A organizacdo visa primordialmente a promover o
desenvolvimento sustentdvel do pais por meio de estratégias que levem ao crescimento do
empreendedorismo como forma de fonte de renda alternativa para a populagao brasileira.

O curso avaliado chama-se “Iniciando um Pequeno Grande Negocio” — IPGN, oferecido
gratuitamente, em nivel nacional mediado por internet e material impresso. O objetivo geral
do curso ¢ permitir que o aluno seja capaz de elaborar um Plano de Negocio, documento
escrito que especifica os principais fatores necessarios para a criagao de uma empresa.

O curso destina-se a empreendedores que desejam abrir um negocio ou aqueles que ja
possuem um negocio e necessitam de informagdes adicionais para melhorar os resultados do
empreendimento. Recomenda-se escolaridade de segundo grau completo e acesso regular a
internet.

Sao previstas 40 horas, sendo sugerido ao aluno reservar uma hora de estudo por dia
util. Sao sugeridas atividades ao final de cada capitulo, de carater optativo, e um exercicio de
fixagdo obrigatorio, com questdo de multipla escolha, que permite o acesso ao capitulo
seguinte. O ambiente do curso permite que o aluno faca o download do contetido para seu
computador pessoal. O curso oferece ainda servigo de tutoria, em que cada tutor ¢ responsavel
pelo acompanhamento de 200 alunos.

5.2. Participantes

Participaram do estudo alunos do curso IPGN matriculados nas turmas oferecidas de 1°
de maio a 6 de agosto de 2002. Por alguns motivos, nem todos os participantes tiveram acesso
aos questionarios. Assim, do total de 21.273 alunos matriculados no IPGN no periodo
avaliado, 11.597 (52,9%) concluiram o curso. O retorno geral dos instrumentos de reacdo foi
de 4.323 (24,12% para a populagdo de inscritos e 37,28% para os concluintes) e, o de
impacto, de 1.622 (8,45% para a populacdo e 13,99% para os concluintes).

Do conjunto de respostas recebidas foram expurgados os registros duplicados e vazios,
chegando-se entdo a um total de 4078 registros que possuiam resposta a pelo menos um
instrumento. Com o intuito de garantir o maximo de casos nas analises, foi necessario criar
um arquivo de dados para cada modelo de relacionamento entre variaveis testado. O Modelo
1, com varidvel critério Escores de Aprendizagem, apresentou 1659 casos; o Modelo 2
(Impacto em Profundidade), 340 casos; € 0 Modelo 3 (Impacto em Amplitude), 355 casos.

Algumas informagdes sobre a populagdo de inscritos no periodo estudado foram
disponibilizadas pelo Sebrae e¢ sdo apresentadas a seguir. Nao serdo apresentados os dados
descritivos das amostras por questdes de espaco.



Percebeu-se que as amostras dos trés modelos de regressdo testados, assim como a
populacdo de concluintes do curso, apresentavam perfil bastante semelhante. Trata-se de
alunos essencialmente do sexo masculino, com idade média de 34 anos (DP=10), escolaridade
superior incompleta e residentes na regido Sudeste do pais. Houve uso pouco freqiiente das
ferramentas da web disponibilizadas. Nota-se ainda que se trata de amostras de participantes
que ndo possuem um empreendimento, consideram-se experientes no uso da internet, nao
participaram anteriormente de curso a distancia, trabalham em empresa privada, possuem
maior interesse no setor de servigos e inscreveram-se no curso para aprender a elaborar um
plano de negocio.

A semelhanca das amostras com a populacdo ¢ muito positiva, pois fornece certo
respaldo aos resultados das andlises realizadas. Apesar de se tratar de amostras muito
reduzidas em relacdo a populagdo, os individuos tém perfil equiparavel, o que permite afirmar
com menos incerteza que os resultados refletem caracteristicas dos individuos inscritos no
curso IPGN. A seguir, sdo apresentados os instrumentos de medida utilizados nesta pesquisa.

5.3. Instrumentos de Medida

No nivel de reacdo, foram utilizados instrumentos de medida para avaliagdo de reacdo a
interface grafica do curso e a resultados e aplicabilidade do curso. No nivel de impacto, foram
utilizados instrumentos de avaliacdo do impacto do treinamento no trabalho (em profundidade
e em amplitude) e falta de suporte a transferéncia. Além destas medidas, incluem-se dados
demograficos e pessoais sobre os participantes, descritos na se¢do anterior, e escores de
aprendizagem, fornecidos pelo Sebrae. Todos os instrumentos de natureza perceptual foram
validados com a mesma populacdo de participantes do IPGN utilizada nesta pesquisa.

O instrumento de Reacdo a Interface Grafica compde-se de 15 itens, associados a uma
escala de intensidade de 11 pontos (0 - péssimo; 10 - excelente). A validacao estatistica indica
alfa de Cronbach de 0,95 e 57,46% de variancia explicada. O instrumento de Reacdo a
Resultados e Utilidade inclui 7 itens, vinculados a uma escala de concordancia de 11 pontos
(0 - discordo totalmente; 10 - concordo totalmente). A validagdo estatistica indica alfa de
Cronbach de 0,88, com explicagdo de 54,30% da variancia total das respostas.

Os Escores de Aprendizagem sdo utilizados como o somatdrio de acertos nos exercicios
de fixacdo, a serem respondidos ao final de cada capitulo do curso.

A Escala de Falta de Suporte a Transferéncia inclui 15 itens associados a uma escala
que varia de 0 (nada) a 10 (totalmente). O instrumento validado apresenta alfa de Cronbach de
0,91 e explicagdo de 40,93% da variancia total das respostas aos itens.

O Impacto do Treinamento no Trabalho (em Profundidade) foi medido por uma escala
de 24 itens vinculados a escala de freqiiéncia de 0 a 10, com os pontos extremos ancorados
em “nunca” e “sempre”, respectivamente. Os indices psicométricos sdo considerados bons,
com alfa de Cronbach de 0,96 e 52,01% de varidncia explicada pelo fator. O instrumento
inclui mais um item, “Elaborei meu plano de negdcio”, por se tratar do objetivo final
planejado pelo curso, porém sem obrigatoriedade de ser realizado. Este item foi respondido
com opgdes 1 - “sim” e 2 - “ndo”. O instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho (em
Amplitude) agrupa 37 itens associados a uma escala de freqiiéncia, de 11 pontos, com
ancoragem nos pontos extremos (0 - nunca; 10 - sempre). O instrumento validado
estatisticamente apresenta alfa de Cronbach de 0,97 e 54,45% de variancia explicada pelo
fator identificado.

5.4. Procedimentos de Coleta e Analise de Dados

A coleta de dados ocorreu em dois momentos. No ultimo dia de curso, foram coletados
dados de reacdo a interface grafica e a resultados e aplicabilidade, além de serem solicitados
dados pessoais dos alunos. No segundo momento, de 42 a 105 dias apds o término do curso,



foram coletados os dados de falta de suporte a transferéncia e impacto do treinamento no
trabalho, medido em profundidade e em largura.

Nos dois momentos de avaliagdo, os alunos receberam um e-mail contendo o /ink para
acesso aos questionarios, os quais estavam disponiveis na internet. Os respondentes deviam
passar por trés paginas até concluir o preenchimento dos questionarios, quando recebiam uma
mensagem de agradecimento, informando que os dados haviam sido enviados com sucesso. O
armazenamento dos dados fez-se automaticamente, por meio de um banco de dados
relacional. As analises foram realizadas no programa SPSS for Windows, versao 10.0.

Foram realizadas analises exploratérias para limpeza de cada arquivo de dados,
observando-se distribuicdo das variaveis, dados extremos e dados omissos. O tratamento dos
dados omissos escolhido foi do tipo pairwise, por nao haver mais de 5% de casos em cada
variavel estudada. Em relacdao aos casos extremos multivariados, usou-se o método de calculo
da distancia Mahalanobis, com p<0,001. As analises inferenciais foram realizadas com e sem
a presenca desses casos e, como ndo houve diferenca na ordem de importincia dos
coeficientes (B) e no coeficiente de regressio multipla (R?), optou-se por manter os casos
extremos no arquivo de dados.

As analises inferenciais escolhidas foram a regressdo multipla padrao e stepwise. De
acordo com o critério sugerido por Tabachnick e Fidell (1996), todos os modelos tiveram
quantidade de casos validos suficiente.

Foram testados trés modelos distintos de regressdo, com trés varidveis critério: (1)
Escores de Aprendizagem, (2) Impacto do Treinamento no Trabalho (em Profundidade) e (3)
Impacto do Treinamento no Trabalho (em Amplitude). As varidveis antecedentes foram
definidas em fun¢do da correlagdo existente com a variavel critério, a fim de evitar um
modelo inflacionado e a ocorréncia de erro tipo 1. Assim, o0 Modelo 1 teve como variaveis
preditoras a Reacao a Interface Grafica e a Reagdo a Resultados e Aplicabilidade. Os Modelos
2 e 3 testaram o poder preditivo de Reacdo a Interface Grafica, Reacdo a Resultados e
Aplicabilidade, Elaboragdo de um Plano de Negoécio ¢ Falta de Suporte a Transferéncia. Os
trés modelos incluiram dados pessoais, demograficos e de uso de ferramentas da web.

A seguir, apresentam-se os resultados de tais analises.

6. Resultados

Para as varidveis medidas pelos instrumentos validados, foram realizadas médias
aritméticas de todos os itens correspondentes ao fator identificado na analise fatorial. Sao
apresentados, portanto, os resultados das analises de relacionamento entre variaveis.

6.1. Resultados do Modelo 1 - Aprendizagem

O arquivo de dados para avaliagdo do modelo de predi¢do dos Escores de Aprendizagem
continha 1659 casos validos. As variaveis antecedentes que entraram nas analises de
regressdo, isto ¢, as que apresentaram correlagdes bivariadas significativas com o critério,
foram: Reacao a Interface Grafica, Reagao a Resultados e Aplicabilidade, Nimero de Duvidas
Enviadas ao “Tira-Duvidas”, Porcentagem de Acessos ao Mural de Noticias (em 60 dias de
curso), Numero de Mensagens Enviadas a Lista de Discussdo e Porcentagem de Acessos ao
Chat (em 60 dias de curso).

A Tabela 1 apresenta os resultados da andlise de regressio multipla padrdo. As
correlacdes entre as varidveis, os coeficientes de regressdo padronizados (B) e ndo
padronizados (B), a constante, bem como o R” e o R ajustado estdo disponibilizados.
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Tabela 1 - Regressdo miltipla padrdo para o Modelo 1.

Variavel Aprend (VD) tira-davida mural lista chat ambiente  resultado

tira-daivida 0,05

mural 0,16 0,10

lista 0,06 0,15 0,24

chat 0,19 0,12 0,37 0,20

ambiente 0,05 -0,03 0,01 -0,01 0,00

resultado 0,13 0,01 0,03 0,03 0,01 0,53
Tabela 1 - continuagdo

B 0,07 0,00%* 0,00 0,01%* -0,04 0,28%*
B 0,02 0,10 0,00 0,15 -0,02 0,13
sr? 0,00 0,01 0,00 0,02 0,00 0,01
X 14,57 0,29 47,37 2,52 35,87 8,56 8,39
DP 2,66 0,88 52,50 4,27 38,87 1,19 1,27

Constante = 11,9; R> = 0,06; R? (ajustado) =0,06 e; R = 0,25%; *p < 0,01

Trés varidveis apresentaram contribuicdo significativa para a explicacdo da variavel
critério. O Acesso ao Mural, ao Chat e a Reacdo a Resultados e Aplicabilidade tiveram
contribui¢des individuais, respectivamente, de 0,01, 0,02 e 0,01. Todas as seis varidveis
antecedentes testadas no modelo contribuiram com explicagdo de 6% da variavel critério
Escores de Aprendizagem.

Os resultados indicam, assim, que os participantes que tiveram maior freqiiéncia de
participagdo nos chats, que acessaram mais vezes o ambiente do curso e que consideraram o
curso aplicavel e generalizavel obtiveram maiores escores de aprendizagem.

6.2. Resultados do Modelo 2 — Impacto (em Profundidade)

Neste modelo, em arquivo com 340 casos, sdo inseridas como variaveis antecedentes a
Reacgdo a Interface Grafica, a Reagdo a Resultados e Aplicabilidade, a Falta de Suporte a
Transferéncia, a Regido Geografica ¢ a Elabora¢do do Plano de Negocio. Cumprindo os
pressupostos da andlise de regressdo, a variavel Regido Geografica foi dicotomizada nas
categorias “1” (regido Sudeste) e “0” (demais regides). A Tabela 2 apresenta os resultados da
regressao multipla padrao deste modelo.

Tabela 2 - Regressdo multipla padrdo para o Modelo 2.

Variavel Prof (VD) regido plano ambiente resultado suporte
regido -0,16
plano -0,26 0,08
ambiente 0,27 0,00 0,01
resultado 0,48 -0,09 -0,14 0,60
suporte 0,29 -0,06 -0,05 0,04 0,04
B -0,29 -0,67* -0,007 0,63* 0,22*
B -0,08 -0,18 -0,005 0,44 0,26
sr2 0,00 0,03 0,00 0,12 0,06
X 7,59 - - 8,66 8,53 6,23
DP 1,66 - - 1,12 1,15 1,98

Constante = 1,90; R?> = 0,34; R? (ajustado) =0,33 e; R = 0,59%; *p < 0,01

Trés variaveis tiveram contribui¢des individuais (sr%) significativas para a explicacao de
Impacto do Treinamento no Trabalho em Profundidade. A Elabora¢ao do Plano de Negodcio
teve contribuicdo de 0,03, Reacdo a Resultados e Aplicabilidade, de 0,12, e Falta de Suporte a
Transferéncia, de 0,06. As cinco variaveis antecedentes explicaram 34% (33% ajustado) da
variancia de impacto em profundidade percebido.
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6.3. Resultados do Modelo 3 — Impacto (em Amplitude)

Neste modelo, as variaveis que apresentaram correlacdo significativa com a variavel
critério foram: Reacdo a Interface Grafica, Reacdo a Resultados e Aplicabilidade, Falta de
Suporte a Transferéncia, Regido Geografica e Elaboracdo de Plano de Negocio. Novamente, a
variavel Regido Geografica foi codificada em duas categorias, a saber: “1” (regido Sudeste) e
“0” (demais regides). A Tabela 3 apresenta os resultados da regressdo multipla padrdo para o
Modelo 3 de relacionamento entre variaveis.

Tabela 3 - Regressdo multipla padrdo para o Modelo 3.

Variavel Prof (VD) regido plano ambiente resultado suporte
regido -0,13
plano -0,20 0,08
ambiente 0,32 0,00 0,02
resultado 0,47 -0,09 -0,13 0,59
suporte 0,27 -0,05 -0,03 0,03 0,03
B -0,21 -0,46* 0,11 0,52% 0,19%
B 0,07 -0,14 0,08 0,40 0,25
sr? 0,00 0,02 0,00 0,09 0,06
X 8,14 - - 8,65 8,53 6,25
DP 1,51 - - 1,12 1,15 1,97

Constante = 2,27; R> = 0,32; R? (ajustado) =0,31 e; R =0,56*; *p < 0,01

As trés varidveis com explicagdo significativa do critério (Elaboracdo de Plano de
Negocio, Reagdo a Resultados e Aplicabilidade e Falta de Suporte a Transferéncia) tiveram
contribui¢des individuais de 0,02, 0,09 e 0,06, respectivamente. As cinco varidveis
antecedentes explicaram 31% (30% ajustado) da variancia total das respostas de Impacto do
Treinamento no Trabalho (em Amplitude).

Nos Modelos 2 ¢ 3, os participantes relatam maior impacto do treinamento no trabalho
(em profundidade e em amplitude) quando reagem positivamente aos resultados e a
aplicabilidade do curso, quando percebem falta de suporte a transferéncia e quando elaboram
o plano de negocio.

Como havia casos suficientes para realizar analise de regressdo multipla com método
stepwise, para os trés modelos apresentados, esse procedimento foi seguido para corroborar os
resultados encontrados no primeiro método. Os resultados dos dois métodos de andlise
praticamente nao diferiram em todas as analises. As mesmas varidveis antecedentes tiveram
contribui¢do significativa na explicagdo das varidveis critério, com ordem de entrada e
contribui¢des parciais semelhantes. O coeficiente de regressdo multipla R? também foi igual
para os dois métodos. A semelhanca relatada fortalece os resultados encontrados. A préoxima
se¢do discute os resultados aqui apresentados a luz da literatura revisada em secao anterior.

7. Discussao

Esta secdo aborda os resultados encontrados na pesquisa, por meio do estabelecimento
de relagcdes com a revisdo de literatura, e identifica problemas teoricos, lacunas e falhas na
pesquisa. Implicacdes tedricas, metodologicas e praticas sdo igualmente enfocadas.

O Modelo 1 apresentou resultados semelhantes aos da literatura (Abbad, 1999; Pantoja,
1999), em que o poder preditivo das varidveis ¢ muito baixo. Nenhuma das variaveis aqui
estudadas foi apontada na literatura como preditora de aprendizagem, em cursos presenciais €
a distancia. Esses resultados, no entanto, estdo longe de ser conclusivos, principalmente pela
medida de aprendizagem utilizada, que ndo parece ser fidedigna aos objetivos tragados.
Sugere-se, além de uma medida que corresponda aos objetivos de desempenho, o uso de
medidas de aprendizagem perceptuais e nao perceptuais, com pré e pos-teste.
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Mesmo com tantos avancos em avaliagdo de treinamento, muito pouco se sabe sobre as
variaveis que predizem a aprendizagem. Este estudo ndo corroborou os achados de Warr e
Birdi (1998), Abbad (1999) e Pantoja (1999), quanto ao poder preditivo de dados
demograficos, como idade e nivel de instru¢do. Sugere-se que o estudo de variaveis
motivacionais também deva ser alvo de estudo.

Nos Modelos 2 e 3, as mesmas varidveis apresentaram contribuicdo significativa na
explicagdo da variavel critério. Foram elas, na ordem de magnitude das contribuigdes
individuais: Reacdo aos Resultados e Aplicabilidade, Falta de Suporte a Transferéncia e
Elabora¢ao de Plano de Negocio.

A primeira varidvel encontra suporte parcial em alguns estudos que a utilizaram em
avaliacdo de treinamentos presenciais, embora com medidas ndo totalmente equivalentes
(Abbad, 1999; Sallorenzo, 2000). Em geral, no Brasil, tem-se encontrado apoio para a
importancia das reagdes ao treinamento como preditoras de impacto do treinamento no
trabalho, mas, como sugere Sallorenzo (2000), os resultados ainda ndo sdo conclusivos e sao
necessarias mais pesquisas fazendo uso dessas variaveis.

Todavia, a varidvel Reagdo a Interface Grafica ndo se mostrou preditora de Impacto do
Treinamento no Trabalho, fato inesperado no momento de planejamento da pesquisa.
Contudo, percebe-se que a variavel apresentou correlacdo alta e significativa com a medida de
impacto, tanto em profundidade quanto em largura. O motivo para nao ter permanecido na
equacdo final das analises de regressdo pode estar no fendmeno de redundancia identificado,
de acordo com os indicadores de Abbad e Torres (2002). O resultado sugere, portanto, que
Reacgdo a Interface Grafica ndo pode ser descartada e deve ser analisada em outros contextos,
mesmo porque seu estudo sugere uma integragdo com a Ergonomia, area do conhecimento
dificilmente associada aos estudos que fazem uso da Psicologia Instrucional.

A presenca da varidvel Falta de Suporte a Transferéncia como preditora corrobora
achados de diversos estudos, como os de Pilati, Borges-Andrade e Azevedo (1999), Pantoja,
Lima e Borges-Andrade (2001), Borges-Andrade, Azevedo et al. (1999), Borges-Andrade,
Morandini ¢ Machado (1999), Meneses (2002), Tamayo (2002) e Lacerda (2002). Porém,
nesta pesquisa, a magnitude do relacionamento foi menor e inversa. O resultado, que poderia
ser entendido como negativo, deve ser relativizado, uma vez que o curso avaliado tem certas
peculiaridades que podem ter influenciado as relagdes encontradas entre variaveis.

Os resultados das andlises indicaram que os respondentes que percebem menos suporte
a abertura ¢ manutengdo de um empreendimento, obtém escores mais altos de impacto do
treinamento no trabalho, em profundidade e em amplitude. O relacionamento negativo entre
medidas de suporte a transferéncia e impacto nao foi encontrado em relatos anteriores. O
resultado poderia ser explicado pelo fato do contexto do empreendedorismo valorizar
desafios. A falta de suporte, sendo entendida como um desafio, pode ter sido valorizada pelos
respondentes e vista como estimulo a utilizagao dos novos conhecimentos.

A terceira varidvel que explicou o Impacto do Treinamento no Trabalho (em
profundidade e em amplitude) foi a Elaboragdo de Plano de Negocio. A variavel parece ser
realmente importante tanto para o planejamento (impacto em profundidade) quanto para a
administracdo (impacto em amplitude) de um negocio. O resultado indica que o Sebrae
oferece um curso que ensina uma habilidade que realmente ¢ necessaria ao
empreendedorismo. No entanto, no IPGN, a atividade ndo ¢ obrigatoria. Uma acdo que
poderia aumentar os resultados de impacto, ou aumentar o numero de participantes que abrem
um negocio, seria investir em estratégias que estimulem os alunos a elaborarem o documento.

Existe alta correlagdo entre as medidas de Impacto do Treinamento no Trabalho em
Profundidade e em Amplitude. Ha indicadores de que sao medidas distintas, porém ainda ¢
preciso discutir que tipo de relacdo pode ser estabelecida entre as medidas. A hipdtese
levantada aqui ¢ de que os participantes que relataram alta freqiiéncia no uso das habilidades
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descritas na escala de Impacto do Treinamento no Trabalho em Amplitude ja as possuiam
antes da realizacdo do treinamento. Para verificar essa hipdtese, sugere-se a inclusdo, em
pesquisas futuras, de uma medida de pré-teste de empreendedorismo, quando poderiam ser
identificadas caracteristicas pessoais que definam o empreendedor, além de estratégias
comportamentais para enfrentar dificuldades e barreiras a abertura de um negoécio.

Um dos aspectos que mais preocupam os educadores quanto a difusdo da educagdo a
distancia refere-se aos indices de evasdo. Este ¢ um tema que necessita de investigacdo. Nao
se tem informagdo consistente sobre as varidveis que interferem na manuten¢cdo de um
individuo em um curso oferecido via web. Algumas andlises preliminares aqui realizadas
indicaram diferencgas, entre concluintes e nao concluintes, sobre o uso de ferramentas da web,
o que poderia ser um indicador de permanéncia ou evasao dos participantes. Outras variaveis,
em especial as de carater motivacional, deveriam ser estudadas, uma vez que o estudo a
distdncia centra-se muito no proprio aluno. Esta recomendagdo ja foi feita por Salas e
Cannon-Bowers (2001) e Abbad, Pantoja e Pilati (2001).

Quanto as limitagdes do estudo, alguns aspectos metodologicos devem ser destacados.
O baixo indice de retorno dos questionarios deveu-se a falhas na programacdo dos
instrumentos, na hospedagem dos mesmos na internet € nos arquivos de dados eletronicos,
além de problemas de queda de conexdo dos computadores pessoais dos usudrios. O
delineamento da coleta de dados, todavia, também apresentou falhas que prejudicaram o
retorno dos questionarios. O custo para o usudrio participar da pesquisa também parece ter
influenciado o recebimento dos dados. O participante devia executar varios passos até o envio
do ultimo questionario, além de ter de permanecer conectado a internet durante a resposta a
todos os questionarios, o que poderia levar cerca de 30 minutos. Apesar dos problemas
apontados na metodologia de coleta de dados, ndo se considera que este método seja
desprezivel. Em toda coleta de dados, geralmente serdo necessarios ajustes metodologicos,
fato que ndo pode impedir a realizagdo da pesquisa. Recomenda-se apenas cautela ao abordar
os achados desta pesquisa em outros contextos, por se tratar de um curso aberto, gratuito e
nao corporativo.

De modo geral, os resultados das analises de relacionamento entre varidveis ndo trazem
respostas, apenas caminhos que precisam ser ainda longamente trilhados. Foram identificadas
variaveis preditoras de resultados de treinamento nos niveis de aprendizagem e impacto do
treinamento no trabalho, porém o poder preditivo das mesmas, em todos os modelos, foi
baixo. Este fato apenas sugere que sdo muitas as possiveis variaveis influentes nas agdes de
EaD.

Por fim, esta pesquisa atende a uma recomendagdo feita nas ultimas revisdes de
literatura sobre treinamento e desenvolvimento (Salas & Cannon-Bowers, 2001; Abbad,
Pantoja & Pilati, 2001), qual seja a de avaliar um curso oferecido a distancia. Almeja-se que
se dé inicio ao estudo mais aprofundado das novas midias em agdes educacionais
corporativas, buscando a consolidagdo de um saber que possa nortear intervengdes € otimizar
os altos investimentos em TD&E.
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