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Resumo

Esta pesquisa teve como objetivo principal testar um modelo reduzido de avaliagdo de
Impacto de Treinamento no Trabalho. Foram realizados 2 estudos: (1) Construgdo e validagao
estatistica de 5 instrumentos de medida: Escalas de Estratégias de Aprendizagem, Reagdo aos
Procedimentos Instrucionais, Reag¢do ao Desempenho do Tutor, Falta de Suporte a
Transferéncia (especifica para o curso estudado) e Impacto em Profundidade; (2) Analisar o
relacionamento entre as variaveis preditoras referentes as Caracteristicas da Clientela,
Reagdes ao Treinamento, Falta de Suporte a Transferéncia e a variavel critério Impacto do
Treinamento no Trabalho. As respostas dos participantes as escalas foram submetidas a
analises exploratdrias, analise dos componentes principais, andlise fatorial e de consisténcia
interna, além de analises de regressdo multipla padrao e stepwise. No Estudo 1, todos os
instrumentos apresentaram indices psicométricos satisfatorios, sendo que Reag¢do ao
Desempenho do Tutor apresentou o maior indice de consisténcia interna (a = 0,98). No
Estudo 2, quatros variaveis foram explicativas de Impacto do Treinamento no Trabalho: Falta
de Suporte, Estratégias Cognitivas e Comportamentais; Elaboracdo de um Plano de Negocio,
Reacdo aos Procedimentos. Sao discutidas algumas implicagdes desses resultados.

1. INTRODUCAO

Diante do quadro de rapidas mudangas econOmicas, politicas e tecnologicas que
caracterizam o cendrio atual, as organizagdes procuram desenvolver agcdes educacionais que
promovam a aprendizagem organizacional continua e eficaz. Atualmente, as estratégias de
gestdo de aprendizagem mais usadas pelas organizacdes sdo os programas formais de
treinamento, desenvolvimento e educagdo (TD&E). Porém, apesar dos altos investimentos
com essas agdes muitas organizacdes ainda utilizam sistemas de treinamentos inadequados a
sua realidade, devido a auséncia de um processo sistematico de levantamento de necessidades
e de avaliacao dos resultados obtidos por meio de treinamentos.

E essencial o desenvolvimento de estudos que visem produzir conhecimentos na area
de avaliacdo, desenvolver solugdes técnicas para a busca de sistemas que oferecam maior
produtividade, lucratividade e competitividade para as empresas e para os individuos. O
desenvolvimento e utilizagdo das novas tecnologias de informac¢do e comunica¢ao (NTICs)
em treinamentos corporativos e abertos estdo se tornando essenciais para facilitar a aquisi¢ao
e atualizag@o de conhecimentos dos individuos.

Virios autores propoem definicdes para treinamento e desenvolvimento de pessoal,
entretanto. Borges-Andrade ¢ Abbad (1996), definem treinamento como sendo “o esforgo
despedido pelas organizacdes para propiciar oportunidades de aprendizagem aos seus
integrantes” (p. 112). Segundo Goldstein (1991), treinamento de pessoal ¢ a “aquisicao
sistemdtica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras e habilidades que resultam em uma
melhoria de desempenho no trabalho” (p.508).

Borges-Andrade (2002), faz uma observagdo pertinente as rdpidas mudancas
tecnoldgicas, econdmicas e sociais que estdo ocorrendo atualmente no ambiente do trabalho e
das organizacdes. Segundo o autor, a busca pelo desenvolvimento de competéncias pessoais
deixou de ser uma decisdo pessoal e passou a ser estratégia organizacional e, treinamento, por
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sua vez, passa a ser visto pelos individuos como oportunidade de melhorar o desempenho, nao
somente no cargo atual como em cargos futuros e em outras organizagdes. O autor concluiu
que os conceitos de T&D podem estar apresentando um enfraquecimento nas fronteiras que os
separavam hd menos de duas décadas, j4 que programas de desenvolvimento, assim como
treinamentos, estdo sendo usados pelas empresas e organizagdes como estratégia
organizacional. Verifica-se que, apesar de diferentes conceitualmente, as acdes de
desenvolvimento, educagdo, treinamento, instru¢do e informag¢do, quando usadas
adequadamente e em conjunto, visam promover e acelerar o processo de aprendizagem nas
organizagoes. As diferengas entre elas, na verdade, sdo as vantagens especificas que cada agao
pode oferecer para a organizacao.

Conhecida a tendéncia do enfraquecimento das fronteiras existentes entre os conceitos
de treinamento, desenvolvimento e educacdo, treinamento a distancia (TaD), pode ser
entendido como sendo um conjunto de acdes educacionais, sistematicamente planejadas,
desenvolvidas na maior parte do tempo no contexto de flexibilidade espacial e temporal entre
professor e aluno, de sincronidade e assincronidade, de interagdo e interatividade e de abertura
dos espacos fisicos, utilizando-se de meios tecnologicos que facilitam o aperfeicoamento e a
aquisi¢ao de CHAs através do autogerenciamento da aprendizagem do individuo. Os CHAs
adquiridos podem ser aplicados no trabalho atual ou futuro, em empresas diferentes, e, no
caso de usudrios autonomos, aplicados nas diversas atividades profissionais desenvolvidas
pelo individuo.

O TaD, além das caracteristicas ja citadas, pode facilitar o desenvolvimento de carreiras
dentro e fora das organizacdes por meio de curriculos e trilhas educacionais voltados para
educacdo continuada. As caracteristicas que distinguem o treinamento a distancia de
treinamentos presenciais deveriam estar produzindo mudangas nos modelos de avaliacao de
treinamentos a distancia e em seus instrumentos de coleta de dados. A proposta desta
pesquisa, portanto, foi desenvolver um modelo de avaliagao de treinamento a distancia com
variaveis especificas de planejamento, execugdo e estratégias de aprendizagem utilizados em
cursos a distdncia. A seguir, definicdes, modelos existentes e resultados cientificos do
subsistema avaliacdo de treinamento existentes na literatura nacional e estrangeira sao
apresentados.

1. BREVE REVISAO DE LITERATURA: AVALIACAO DE TREINAMENTO

Borges-Andrade e Abbad (1996), concluiram que o uso da abordagem sistémica como
referencial tedrico ¢ predominante nas pesquisas analisadas. Os elementos que compdem o
sistema de treinamento sdo: avaliacdo de necessidades de treinamento, planejamento e
execucdo de treinamento e avaliagdo de treinamento, sendo que esses mantém entre si trocas
constantes de informagdes e resultados. A avaliagao de treinamento ¢ um elemento essencial,
j& que ¢ responsavel pelo fornecimento de retroalimentagdes que asseguram o
aperfeicoamento constante do sistema de treinamento.

Entre os modelos classicos de avaliacdo, estdo os propostos por Kirkpatrick (1976) e
Hamblin (1978). Kirkpatrick (1976) propos um modelo em quatro niveis de avaliagdo: reagao,
aprendizagem, comportamento e resultados. Hamblin (1978) adaptou o modelo, desdobrando
o quarto nivel de avaliacao em dois, € propos cinco niveis de avaliagdo de treinamento: reagao
- verifica satisfagdo do individuo com o treinamento; aprendizagem - verifica a ocorréncia de
diferencas entre o grau de assimilagdo do individuo antes e depois do treinamento;
comportamento no cargo - habilidades, conhecimentos e atitudes adquiridos no treinamento
que afetam o desempenho dos individuos no trabalho; mudanca organizacional — mudancas
ocorridas no funcionamento da organizagdo em sua eficiéncia, e valor final — avalia o
aumento da eficacia da organizagao.



Kirkpatrick (1976) sugere em seu modelo que os niveis de avaliacao sdo seqiienciais,
lineares e fortemente correlacionados entre si. Os modelos cldssicos ndo tém apoio empirico
da area de avaliag@o. Pesquisas mais recentes mostraram que a relagdo hierarquica e positiva
entre os niveis de avaliacdo ndo ¢ uma realidade. Nos resultados encontrados por Abbad, 1999
e Abbad, Gama e Borges-Andrade, 2000, aprendizagem relaciona-se fracamente com reagdes
e ndo tem relacionamento significativo com impacto. Os autores concluiram que
aprendizagem ¢ a Unica varidvel que ndo estd significativamente relacionada com todas as
demais e que reagdes estdo fortemente correlacionadas com impacto.

Os modelos tradicionais de avaliagdo incluem em seus componentes apenas variaveis
de resultados de treinamento. O Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo — MAIS de
Borges-Andrade (1982) acrescenta varidveis do ambiente e de processo na avaliagdo de
resultados de treinamento. Abbad (1999), desenvolveu o Modelo Integrado de Avaliacdo do
Impacto do Treinamento no Trabalho (IMPACT). Este modelo avalia a relagdo entre os niveis
de avaliagdo reagdo, aprendizagem e impacto e investiga diversas variaveis preditivas de
eficiéncia e eficacia do treinamento. A seguir sdo apresentados os resultados de pesquisa e
modelos de avaliagdo de treinamentos a distdncia encontrados na literatura nacional e
estrangeira.

1.1. Avaliacdo de Treinamento a Distancia

A grande maioria dos estudos identificados nesta area apenas relata caracteristicas
conceituais de educacdo a distdncia e ndo apresenta questdes ou resultados de pesquisas
empiricas. Apenas 9 (nove) trabalhos entre mais de 100 artigos e teses foram selecionados
descreviam pesquisas empiricas sistematicas. Em todos eles foram descritos e aplicados
questionarios para avaliar apenas o nivel de reagdes, com excecao de Warr e Bunce (1995).
Warr e Bunce (1995) desenvolveram um estudo para examinar o impacto de certas
caracteristicas de treinandos nos resultados de um programa de aprendizagem aberta. Os
autores destacam que o ambiente de aprendizagem aberta (auto-instru¢cdo) ¢ uma inovacao e
vem sendo usado em desenvolvimento gerencial e programas de manutengao de habilidades.

Cheung (1998) desenvolveu um questionario de avaliacdo da qualidade de ensino em
cursos a distdncia composto por quatro dimensdes: desenvolvimento do estudante, avaliacao,
materiais de aprendizagem e componente face-a-face. O objetivo foi desenvolver e validar
uma escala de efetividade do ensino em cursos de educagdo a distancia (EaD).

Dean e Webster (2000) desenvolveram e testaram um instrumento para avaliar diversos
recursos instrucionais utilizados em cursos a distdncia, em especial, as simulagdes. As
analises fatoriais apontaram trés dimensdes: aspectos do programa de computador; motivagao
para estudar; capacidade de transferir o conhecimento para o local de trabalho. Os indices de
confiabilidade sdo bons e os autores sugerem o uso do instrumento para outras avaliagdes de
simulagdes em cursos a distdncia por computador e para outros recursos instrucionais.

Walker (1998) descreve um treinamento oferecido aos funciondrios da Texas Natural
Resource Conservation Comission (TNRCC). O curso foi disponibilizado pela internet ¢
avaliacdo foi feita em cinco niveis similares aos propostos por Kirkpatrick (1976). O autor
chegou a conclusdo de que a avaliagdo pode ajudar a estabilizar o TaD da TNRCC através da
Internet como um método viavel que economiza tempo e dinheiro, assim como atualiza
rapidamente as necessidades de treinamento.

Outros autores desenvolveram instrumentos de medida e avaliagdes no nivel de reacao,
entretanto ndo apresentaram resultados estatisticos dignos de nota. Salas & Cannon-Bowers
(2001), falam em sua revisdo da area de T&D que ha poucos estudos na area de treinamento a
distdncia e alguns autores apenas “comecaram arranhar a superficie desse topico” (p.483).
Abbad, Pantoja e Pilati (2001) afirmam que para que fosse possivel a ocorréncia de maiores

3



avangos na area seria analisar cuidadosamente TaD, verificando as varidveis explicativas de
seus resultados. Partindo desta demanda e dos (poucos) achados nesta 4area, detectou-se
lacunas e falhas na constru¢do de instrumentos e auséncia de modelos de avaliagdo para
cursos a distancia. Conhecendo a importancia da avalia¢do de treinamentos, ¢ proposto neste
estudo, um modelo reduzido de avaliagdo de treinamentos a distancia, adaptado do modelo de
avaliagdo de treinamento presencial desenvolvido a partir do modelo IMPACT (Abbad,
1999), com o intuito de analisar o relacionamento entre as varidveis Caracteristicas
Individuais, Reagdo aos Procedimentos Instrucionais, Reacdo ao Desempenho do Tutor, Falta
de Suporte a Transferéncia e Impacto do Treinamento. Na proxima se¢do, apresenta-se a
revisdo da literatura relacionada a cada um desses componentes.

1.2. Caracteristicas da Clientela - Estratégias de Aprendizagem: breve revisio

Abbad, Pantoja e Pilati (2001), em revisdo da literatura, verificaram que caracteristicas
da clientela é uma das principais categorias que inclui variaveis preditoras de impacto do
treinamento no trabalho. Estas varidveis, no entanto, apresentam menor poder de explicacao
de impacto se comparadas as varidveis relacionadas as da categoria suporte e clima para
transferéncia.

Em cursos a distancia pela internet, as caracteristicas individuais podem ter maior
influéncia nos efeitos do treinamento por se tratar de uma aprendizagem que depende muito
mais do esfor¢o do proprio individuo (auto-gestdo da aprendizagem) do que dos recursos
instrucionais em si; o individuo provavelmente utilizard diferentes estratégias usadas nos
cursos presenciais em fungdo dos novos procedimentos instrucionais especificos de 7TBWs. O
estudo das estratégias de aprendizagem pode ser util para auxiliar o planejamento instrucional
de cursos a distancia ao verificar as estratégias e estilos mais utilizados pelos individuos, bem
como ao analisar para quais pessoas sao mais adequados determinados procedimentos
oferecidos. Com esses resultados ¢ possivel aperfeicoar a eficiéncia do uso das ferramentas
oferecidas em curso via web.

Segundo Warr e Allan (1998), existem trés conceitos que eventualmente podem gerar
davidas: habilidades/hdbitos de estudo, estilos de aprendizagem e estratégias de
aprendizagem. Habitos de estudo envolvem os procedimentos utilizados pelo aluno para
integrar os melhores aspectos contextuais e maneiras de estudo com o objetivo de melhorar a
aquisicao e retengdo da aprendizagem. Estilos de aprendizagem sdo as preferéncias do
estudante referentes aos aspectos contextuais e as maneiras de estudo. Estratégias de
aprendizagem sdo procedimentos utilizados pelos individuos durante as atividades de
aprendizagem para ser bem sucedido. Os autores dizem que as estratégias podem ser
modificadas em treinamento com o intuito de aumentar a efetividade da aprendizagem em
uma atividade ou ambiente especifico. Warr e Allan (1998) atribuem a mesma importancia
para o estudo de estilos e estratégias de aprendizagem, ja que informagdes sobre as
preferéncias do individuo podem ser Uteis para adaptar os procedimentos utilizados no evento
instrucional. Ja informagdes sobre estratégias utilizadas podem identificar pontos a serem
trabalhados no individuo para melhorar seu aproveitamento durante o curso, sem
necessariamente modificar os procedimentos.

Warr e Allan (1998) propuseram uma taxonomia de estratégias de aprendizagem para
treinamento profissional em adultos formada por trés categorias, as quais compreendem
diferentes niveis de andlise, sdo elas: Estratégias de Aprendizagem Cognitiva sio
compostas por: 1) Repeticio — repeticdo mental da informagdo na forma em que foi
apresentada; 2) Organizagdo — identificagdo de idéias centrais do material e criagdo de
esquemas mentais que agrupam e relacionam elementos que foram aprendidos; e 3)
Elaborag¢do — reflexao sobre implicagdes e conexdes possiveis entre o material aprendido e o
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conhecimento ja existente. Estratégias de Aprendizagem Comportamentais agrupam as
estratégias: 1) Busca de ajuda interpessoal — obtencdo de auxilio de outras pessoas, como
pares ¢ professores, para tirar davidas sobre o material. Representa um comportamento
proativo do individuo de solicitar ajuda ao invés de utilizar apenas as constantes informagdes
do proprio procedimento instrucional; 2) Busca de ajuda no material escrito — obtengdo de
informagdes em documentos escritos, manuais de instrucdes, programas de computador e
outras fontes que ndo envolvam contato social; e 3) Aplica¢do pratica — aprimoramento do
conhecimento por meio de aplicacdo pratica do que foi aprendido. Estratégias auto-
regulatérias sao formadas pelas estratégias: 1) Controle da emog¢do — controle da ansiedade
e prevencdo de dispersdes de concentragdo, causadas por sentimentos de ansiedade; 2)
Controle da motiva¢do — controlar a motivacdo e a atencdo, apesar de existéncia de um
interesse limitado na tarefa a ser aprendida; e 3) Monitoramento da compreensdo — avaliagao
do processo de aquisicdo de aprendizagem e modificacdo do comportamento do individuo
quando necessario.

Warr e Downing (2000) construiram e validaram um instrumento, o qual apresentou 45
itens, distribuidos em 8 fatores com bons indices de consisténcia interna, ja que organizagdo e
elaborag¢do juntaram-se em apenas um fator, denominado reflexdo ativa. Os autores sugerem
a aplicacdo de pré e pods-teste para avaliar as mudangas ocorridas nas estratégias de
aprendizagem do comeco até o fim do treinamento. Esta sugestdo pode facilitar a
diferenciagdo entre o que pode ser considerado resultante do processo do evento instrucional e
o que pode ser atribuido as caracteristicas disposicionais do individuo. Para Borges-Andrade
(1982), variaveis de processo referem-se a tudo o que o aluno sente, diz, pensa ou faz a
medida em que os procedimentos sdo implementados. Nesse sentido, se as estratégias
cognitivas, motivagdes e outras caracteristicas disposicionais sdo modificadas durante o
evento instrucional, elas podem ser analisadas como variaveis de processo, na concepgao de
Borges-Andrade (1982).

1.3. Reag¢oes: Medidas e Principais Resultados

Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000) obtiveram duas escalas confidveis: reagdes ao
treinamento e ao desempenho do instrutor. Os autores concluiram que aprendizagem ¢ a Unica
variavel que ndo esté significativamente relacionada com todas as demais e que as medidas de
reacdes sdo fortemente relacionadas com impacto.

Alliger, Tannenbaum, Bennett, Traver e Shotland (1997), identificaram rea¢des como
sendo de dois tipos: satisfacdo e utilidade. Reacdo-utilidade refere-se a percepcao do
individuo sobre o quanto o treinamento foi util para sua vida profissional e reacao-satisfagao
refere-se ao quanto o individuo ficou satisfeito com o treinamento.

Vargas (2000) descreve a implantacdo e avaliagdo de um curso a distincia, por
videoconferéncia. No estudo, a qualidade do curso foi avaliada apenas no nivel de reagdo, por
meio da opinido dos estudantes sobre aspectos do curso (procedimentos e tutor). Walker
(1998) mediu a satisfacdo dos alunos em relagdo aos exemplos fornecidos durante o curso, aos
materiais usados, a relagdo entre o conteiido do curso e sua aplicagdo pratica no trabalho.
Além disso, avaliou a satisfacdo dos alunos referentes ao desempenho do instrutor, segundo
os aspectos conhecimento do contetido e incentivo nas participagdes. Os dois itens foram bem
avaliados.

1.4. Suporte, Restricoes a Transferéncia e Impacto do Treinamento no Trabalho

Os principais resultados de pesquisas sobre Suporte e Clima para Transferéncia sugerem
que o apoio dos gerentes, dos colegas e da propria organizacdo podem facilitar a aquisicao de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) ensinados nos eventos instrucionais, a
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transferéncia destes CHAs para o ambiente de trabalho e a manutencao do aprendido apos o
término do evento.

Variaveis de Suporte e Clima para Transferéncia vém sendo apontadas, tanto em
pesquisas nacionais quanto em estrangeiras, como as mais importantes preditoras de impacto
do treinamento no trabalho a longo prazo (Roullier e Goldstein, 1993, Salas e Cannon-
Bowers, 2001; Abbad, Pantoja e Pilati, 2001). Segundo Abbad, Pantoja e Pilati (2001), ndo ha
estudos sobre quais varidveis de suporte sdo necessarias a transferéncia de competéncias
aprendidas em TaD.

Segundo Abbad (1999), impacto de treinamento no trabalho corresponde ao terceiro
nivel de avaliacdo proposto por Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) e pode ser entendido
como o efeito do treinamento no desempenho do individuo ao retornar para o trabalho.
Impacto de treinamento no trabalho ¢ um conceito muito utilizado em pesquisas que
envolvem T&D no Brasil. Segundo Abbad (1999), para observar o desempenho do individuo
no trabalho, ou seja, a aplicagdo do aprendido no ambiente de transferéncia, ¢ preciso mais do
que saber fazer (habilidades). O individuo também precisa querer fazer (motivagdo) a tarefa e
ter condigoes do ambiente para tal. Impacto do treinamento compreende nogdes de
desempenho e motivagdo. A autora sugere que, para medir os resultados de um treinamento,
deve-se avaliar o desempenho, a motivagdao e atitudes da clientela depois do término do
treinamento. O Impacto pode ser medido em profundidade ou largura. Impacto em
profundidade mede os efeitos do treinamento que estdo relacionados aos contetidos ensinados
nos programas de treinamentos. Impacto em largura ou amplitude mede os efeitos do
treinamento referentes a desempenhos gerais esperados pela organizacdo. O conceito de
Impacto em Profundidade foi cunhado por Hamblin para distinguir efeitos diretos e
especificos de um evento instrucional de outros, mais gerais e ndo extraidos diretamente dos
objetivos de ensino, por ele denominados Impacto em Amplitude. Existem auto e
heteroavaliagdes. A primeira ¢ feita pelos proprios treinandos e a segunda, por supervisores,
colegas ou clientes. O ideal ¢ utilizar os dois tipos de avaliagdes no mesmo treinamento.

Ao analisar os resultados de pesquisa, hd muitos autores que trabalharam com medidas
de auto e hetero-avaliagdes de impacto em amplitude, porém, hd um nimero bem menor de
pesquisadores que estudaram impacto em profundidade como variavel-critério. Nesta
pesquisa, a varidvel-critério serd impacto em profundidade. A seguir sdo relatados os
objetivos da pesquisa.

2. OBJETIVOS DA PESQUISA

Abbad, Pantoja e Pilati (2001), verificaram a necessidade de mais pesquisas para criacao
e/ou validacdo de modelos multivariados de avaliacdo de resultados de treinamentos
presenciais e a distancia. A revisdo de literatura revela também a auséncia de modelos de
avaliacdo para cursos a distancia via internet, bem como da falta de instrumentos de medida.
Pretende-se estudar, em carater exploratdrio, qual a dire¢do e a magnitude da contribui¢do de
variaveis referentes aos individuos, aos resultados de treinamento e as condi¢gdes do ambiente
na explicacdo de impacto de um treinamento a distancia, via internet, no trabalho. Para tanto,
foi necessario construir e validar instrumentos de medida de estratégias de aprendizagem,
reacdo ao curso ¢ ao tutor, falta de suporte a transferéncia e impacto (em profundidade) do
treinamento do trabalho, a fim de que andlises sistematicas do relacionamento entre essas
variaveis pudessem ser realizadas.

Espera-se que, em cursos a distdncia mediados pela internet, caracteristicas individuais
exercam maior influéncia sobre impacto do treinamento no trabalho do que em situagdes de
cursos presenciais. Espera-se também que o individuo utilize diferentes estratégias das usadas
nos cursos presenciais em fun¢do dos novos procedimentos instrucionais especificos de
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TBWs. Em situagcao de curso a distancia, provavelmente, a satisfagdo do participante com o
treinamento (reacdo aos procedimentos instrucionais) contribua mais fortemente para a
explicagdo de impacto do treinamento no trabalho, do que em treinamentos presenciais, visto
que a escolha dos recursos e meios instrucionais em 7BWs, demandam um planejamento
prévio mais detalhado e especifico do que ocorre em cursos tradicionais.

Resultados de pesquisas sobre treinamentos presenciais em ambientes organizacionais,
analisadas na revisao de literatura mostraram que a falta de suporte a transferéncia influencia
negativamente o impacto do treinamento no trabalho e que suporte ¢ uma das varidveis que
mais explicam impacto. Neste estudo, espera-se que os resultados sejam similares a esses.

Em suma, espera-se que caracteristicas da clientela, satisfacdo dos participantes com o
treinamento e falta de suporte a transferéncia, expliquem, em conjunto, uma por¢ao
significativa da variabilidade de Impacto do Treinamento no Trabalho.

O presente trabalho compreende dois estudos, orientados pelos seguintes objetivos: 1)
Construgdo e validagdo estatistica dos seguintes instrumentos de medida: Escalas de
Estratégias de Aprendizagem, Escalas de Reagdo aos Procedimentos Instrucionais, Escalas de
Reagdo ao Desempenho do Tutor, Escala de Falta de Suporte a Transferéncia e Escala de
Avaliacdo de Impacto em Profundidade do curso; 2) Analisar o relacionamento entre as
variaveis preditoras referentes as Caracteristicas da Clientela, Reagdes ao Treinamento, Falta
de Suporte a Transferéncia e a variavel critério Impacto do Treinamento IPGN no Trabalho.

3. MODELO DE INVESTIGACAO

O modelo de investigacdo adotado neste estudo, ¢ derivado do modelos MAIS (Borges-
Andrade,1982 e Impact (Abbad, 1999) e possui delineamento multivariado. O modelo ¢
composto por quatro componentes: (1) Caracteristicas da Clientela, (2) Reagdes, (3) Falta de
Suporte a Transferéncia e (4) Impacto do Treinamento no Trabalho (Ver Figura 1).

O Componente Caracteristicas da Clientela é composto por Dados Demograficos dos
participantes (sexo, idade, regido geografica, nivel de escolaridade, experiéncia na internet,
area de negocios de interesse, proprietario de empresa, participagcdes anteriores em cursos a
distancia, ocupacao atual), Estratégias de Aprendizagem e Habitos de Estudo.

Variaveis Preditoras Variavel Criterio
2. Reacoes
<l Desempenho do Tutor > 4. Impacto do Treinamento no
<! Procedimentos Instrucionais Trabalho
3. Falta de Suporte a Transferéncia de ?
Treinamento

Figura 1. Modelo geral de avaliagdo do Impacto de Treinamento via web no Trabalho.

Estratégias de Aprendizagem envolve capacidades cognitivas e habilidades
comportamentais, utilizadas pelo aprendiz para controlar os proprios processos psicologicos
de aprendizagem, como atencdo, aquisi¢ao, memorizagdo e transferéncia. A defini¢do dessa
variavel, neste estudo, ndo inclui as estratégias de auto-controle emocional, propostas por
Warr e Allan (1998) e Warr e Downing (2000).



Habitos de Estudo refere-se as preferéncias dos individuos por determinadas estratégias
de aprendizagem e por aspectos do contexto de estudo que o levam a escolher horario e
formas de estudo, maneiras de adquirir ¢ processar as informagdes, horas de estudos na
internet, horas de estudo fora da internet, horario preferido de estudo, quantidade de leitura do
material do curso.

Reagoes ao Treinamento, refere-se a satisfacdo dos participantes com caracteristicas
instrucionais do curso como: qualidade dos objetivos de ensino, conteudos, seqiiéncia,
avaliacOes de aprendizagem, estratégias e meios, assim como a qualidade das ferramentas da
web. Refere-se, ainda, a percep¢ao do treinando sobre a qualidade da interagdo do tutor com
os alunos, dominio do contetido e uso de estratégias de ensino.

Falta de Suporte a Transferéncia, avalia a opinido dos participantes acerca do nivel com
que variaveis do contexto familiar, social e/ou governamental podem prejudicar o negdcio ou
a aplicagdo das habilidades aprendidas no curso IPGN.

Impacto do Treinamento no Trabalho, quarto componente do modelo, refere-se aos
efeitos especificos do treinamento sobre o desempenho do participante em atividades
diretamente relacionadas aos CHAs desenvolvidos no treinamento. Trata-se de uma medida
de avaliacdao de Impacto em Profundidade.

4. METODO

Neste capitulo sdo descritas as caracteristicas metodologicas da pesquisa referentes a
organizagdo-alvo, ao curso avaliado, as amostras utilizadas em cada estudo, aos instrumentos
de medida desenvolvidos e aplicados, bem como ao procedimento de coleta e analise
estatistica dos dados.

4.1. Caracteristicas da Organizacio, do Curso e das Amostras

A presente pesquisa foi realizada no periodo de janeiro a dezembro de 2002 e consistiu
da avaliagdo do curso Iniciando um Pequeno Grande Negoécio — IPGN, ofertado pelo
SEBRAE Nacional (Servico de Apoio as Micro e Pequenas Empresas). O curso ¢ gratuito,
realizado totalmente a distancia via infernet com tutoria ativa, tem a duragdo prevista de 40
horas e visa ensinar, passo-a-passo, a elaboracdo um Plano de Negocios.

O total de inscritos no IPGN foi de 21.920 alunos, divididos em 110 turmas de,
aproximadamente, 200 alunos cada uma. As amostras sao muito semelhantes a populagdo de
inscritos no curso, no que diz respeito ao sexo (masculino), regido de residéncia (sudeste) e
média de idade (34 anos). Em todas as amostras, foi pouco freqiiente o uso das ferramentas da
web.

4.2. Instrumentos de Medida

Foram utilizados instrumentos de medida de estratégias de aprendizagem para medir as
caracteristicas da clientela. No nivel de reagdo, foram utilizados instrumentos para avaliagao
de reagdo aos procedimentos instrucionais e ao desempenho do tutor. No nivel de impacto,
foram utilizados instrumentos de avaliacdo do impacto do treinamento no trabalho em
profundidade e falta de suporte a transferéncia. Além destas medidas, incluem-se dados
demograficos e pessoais sobre os participantes.

O instrumento de Estratégias de Aprendizagem apresentou uma estrutura
tridimensional: Busca de Ajuda Interpessoal (8 itens, Alfa de 0,85); Elaborag¢do e Aplicacao
Pratica do Contetdo (5 itens, Alfa de 0,75); e Repeticdo, Organizagdo ¢ Ajuda do Material (7
itens, Alfa de 0,78). A variancia total das respostas dos participantes ao instrumento foi
respectivamente 12,2%, 17, 5% e 12,65%. A correlagdo entre os fatores 1 e 2 ¢ de 0,19; entre
os fatores 1 e3¢é -0,31;eentre 2 e 3 é de - 0,29.



O instrumento de Reacdo aos Procedimentos compde-se de 19 itens, associados a uma
escala de intensidade de 11 pontos (0 - péssimo; 10 - excelente). A validacdo estatistica
apresenta alfa de Cronbach de 0,93 e 44,26% de variancia explicada. O instrumento de
Reagdo ao Desempenho do Tutor é composto por 44 itens, com uma escala de freqiiéncia de
11 pontos (0 - nunca; 10 - sempre). Apresentou alfa de Cronbach de 0,98, com explicacdo de
57% da variancia total das respostas.

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 apresenta alfa de Cronbach de 0,91 e
explicagdo de 40,93% da variancia total das respostas.

O Impacto do Treinamento no Trabalho (em profundidade), compde-se de 24 itens
vinculados a escala de freqiiéncia de 11 pontos (0-nunca a 10-sempre). O alfa de Cronbach ¢
de 0,96 e apresenta 52,01% de variancia 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”.

4.3. Procedimentos de Coleta e Analise de dados

Os instrumentos foram digitalizados e hospedados em paginas da internet. A coleta de
dados ocorreu em dois momentos distintos, ao final (4ltimo dia do curso) e apos (42 a 105
dias) o término do treinamento. Os questionarios foram enviados por e-mail. Os questionarios
foram enviados para trés grupos diferentes, conforme as respectivas datas de inicio e término
do curso (Ver Zerbini, 2003). No Momento 1, foram enviados os questionarios de Dados
Pessoais, Estratégias de Aprendizagem, Habitos de Estudo, Reacdo aos Procedimentos
Instrucionais ¢ Reagdo ao Desempenho do Tutor. No Momento 2 de aplicagdo, foram
aplicados os questionarios de Falta de Suporte a Transferéncia e Impacto do Treinamento no
Trabalho. O indice de retorno foi muito baixo, 24% de retorno no Momento 1, ¢ 8,5% no
Momento 2. Este fato pode ser explicado por: grande porcentagem de evadidos do curso;
dificuldades tecnolégicas enfrentadas durante a coleta de dados por meio eletronico; auséncia
de vinculo do participante com a empresa; gratuidade do curso do SEBRAE; e o tamanho do
intervalo entre o final do curso e a data de envio dos questionarios de impacto e suporte. As
respostas dos participantes aos questiondrios eram automaticamente registradas em um
arquivo de dados eletronico no programa Access e, em seguida, importados pelo o SPSS For
Windows, versao 10.0, para que pudessem ser analisadas. Foram criados 9 arquivos de dados
de modo a otimizar o aproveitamento de casos validos.

Foram realizadas andlises descritivas e exploratérias para investigar a exatiddo da
entrada dos dados, a presenca de casos extremos, a distribuicdo dos casos omissos, a
distribuicao das variaveis ¢ o tamanho das amostras. Para identificagdo dos casos extremos
univariados, todas as variaveis foram transformadas em escores Z. Foram excluidas todas as
respostas cujos escores padronizados eram iguais ou superiores a 3,29 (p < 0,001, two-tailed).
Os casos extremos multivariados foram identificados a partir da distancia Mahalanobis (0 =
0,001) e, posteriormente, excluidos. As analises foram realizadas com e sem a presenca dos
casos extremos uni ¢ multivariados, nos estudos da presente pesquisa. Nas analises do Estudo
1, ndo foram detectadas diferengas nos resultados com e sem casos extremos. Por isso, optou-
se por utilizar os arquivos com a presenca dos casos extremos uni e multivariados.
Entretanto, no Estudo 2, a retirada dos casos extremos multivariados mostrou-se necessaria.

Para o Estudo 1, realizaram-se analises dos componentes principais (PC) e de fatoracao
dos eixos principais (PAF). Critérios utilizados: valores préprios superiores a 1; analise da
distribuicdo dos valores proprios (scree plot); porcentagem minima de 3% de variancia
explicada para cada fator a ser extraido; cargas fatoriais superiores a 0,30; analise dos indices
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de consisténcia interna dos itens (Alfa de Cronbach) e interpretabilidade das solugdes
propostas. Para cumprir o objetivo do Estudo 2 foram realizadas andlises de regressdao
multipla padrao e stepwise. Nessa etapa, as médias das respostas dos participantes as escalas
foram transformadas em variaveis dos modelos de regressdo multipla. Portanto, a seguir sdo
apresentados os resultados desse estudo.

5. RESULTADOS

O objetivo do Estudo 2 era analisar o relacionamento entre as variaveis do modelo geral
proposto na Figura 1. Entretanto, uma vez que o pareamento das respostas dos participantes a
todas as escalas resultou em um arquivo de dados com numero insuficiente de casos para a
testagem dos dados, ndo foi possivel testar o modelo geral. Para otimizar o aproveitamento de
casos, foram construidos dois modelos de andlise de regressdo multipla com diferentes
combinagdes de varidveis preditoras da variavel-critério, impacto do treinamento no trabalho.
Foram utilizadas como varidveis preditoras e critério as médias das respostas dos participantes
as escalas (impfg).

Varidveis antecedentes incluidas no Modelo 1: horas de estudo na internet (estudo i);
horas de estudo fora da internet (estudo_e); média das respostas aos itens que compdem o
fator 1 (Busca de ajuda interpessoal) do instrumento Estratégias de Aprendizagem (estfl); o
fator 2 (Elaboracdo e aplicacdo pratica) do instrumento Estratégias de Aprendizagem (estf2);
o fator 3 (Repeti¢cdo, organizacao e busca de ajuda no material) do instrumento Estratégias de
Aprendizagem (estf3); fator geral de reagcdo ao desempenho do tutor (tutorfg); o fator geral de
falta de suporte a transferéncia (supfg); e elaboracdo de um o plano de negdcios (imp25).
Modelo 2: média das respostas aos itens que compdem o fator geral de reacdo aos
procedimentos instrucionais (procedfg); o fator de geral de falta de suporte a transferéncia
(supfg); e elaboragdo de um plano de negdcios (imp25). As demais variaveis relacionadas a
freqiiéncia de participagdo nos procedimentos via web foram excluidas das analises de
regressao multipla, por ndo manterem correlagcdes bivariadas significativas com a varidvel-
critério, e para garantir parcimdnia e reduzir as chances de Erro do Tipo 1. As variaveis
relacionadas aos dados pessoais e profissionais foram excluidas das amostras em fun¢ao dos
dados anteriores da literatura (Abbad, 1999; Sallorenzo, 2000; Lacerda, 2002; Meneses, 2002;
e Tamayo, 2002) indicarem que essas variaveis ndo sdo preditoras significativas da variavel-
critério impacto do treinamento no trabalho, ¢ também para garantir a parcimonia dos
modelos.

Foram realizadas andlises de regressdo multipla padrdo para o Modelo 1 devido o
tamanho da amostra (N=194) e andlises de regressdo multipla padrdo e stepwise para o
Modelo 2, pois o numero de casos (N=356) era suficiente, conforme critérios de Tabachnick e
Fidell (2000). As variaveis inseridas nos dois modelos foram submetidas a analises
exploratdrias, segundo os procedimentos propostos por Tabachnick e Fidell (2000). Nao foi
encontrada nenhuma varidvel que apresentasse quantidade superior a 5% de dados omissos e,
por isso, optou-se pelo tratamento pairwise. Foram identificados seis casos extremos
multivariados no Modelo 1, e dois casos no Modelo 2, os quais foram excluidos das analises.

5.1. Resultados do Modelo 1
No modelo 1, os casos (N= 188) foram submetidos a andlise de regressdo multipla
padrdo. Na Tabela 1, observa-se as correlagdes entre as variaveis, os coeficientes de regressao
nao padronizados (B), os coeficientes de regressao padronizados (), a contribuicao individual
de cada variavel (sr), as médias das variaveis (X), os desvios-padrdo (DP), a constante, o R*,
o R ajustado e o R. O coeficiente de regressdo multipla R foi significativamente diferente de
zero, F(8, 179) = 13,68, <0,001, sendo considerados limites de confianca de 95% para os dois
coeficientes de regressdo que eram diferentes significativamente de zero. Apenas trés
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variaveis antecedentes contribuiram significativamente para a explicacdo de impacto em
profundidade, a saber: suporte (8= 0,30); estratégias de aprendizagem — fator 2 (3 = 0,27); e
elaborei o plano de negocios (£ = -0,32). Agrupadas, as 8 variaveis iniciais, explicam 38%
(35% ajustado) da variabilidade de impacto do treinamento no trabalho percebido pelos
participantes. As trés varidveis que contribuem significativamente com a explicagdo da
variavel-critério explicam, conjuntamente, cerca de 23% da variabilidade de impacto.

Tabela 1. Regressdo multipla padrio para o Modelo 1

Variaveis  impfg Estudo i estudo e estfl estf2 estf3 tutorfg  supfg imp25
(VD)

Estudo i 0,15

Estudo e 0,21 0,06

estfl 0,09 0,06 0,14

estf2 0,37 0,07 0,23 0,00

estf3 0,36 0,03 0,42 0,30 0,39

Tutorfg 0,15 0,00 0,04 -0,01 0,20 -0,01

Supfg 0,29 0,06 0,04 -0,04 -0,03 0,10 0,02

imp25 -0,38 -0,17 -0,21 -0,13 -0,10 -0,26 -0,03 0,05

B 0,00 0,00 0,00 0,32* 0,10 0,12 0,27* -1,22%

0,05 0,00 0,02 0,27 0,14 0,08 0,30 -0,32

S 0,00 0,00 0,00 0,06 0,00 0,00 0,08 0,09

X 7,49 4,35 3,40 1,81 8,51 5,27 8,93 6,28 1,26

DP 1,68 2,72 3,46 1,96 1,41 2,26 1,13 1,87 0,44

Constante =2,83 R?*=0,38 R’ (ajustado) = 0,35 R =0,62

*p<0,001

Em suma, relataram mais impacto do treinamento no trabalho, aqueles participantes do
IPGN que elaboraram um plano de negdcios, avaliaram desfavoravelmente o suporte a
transferéncia e disseram utilizar com maior freqiiéncia as estratégias de elaboracdo e
aplicacao pratica dos contetidos do curso.

5.2. Resultados do Modelo 2

No modelo 2, os casos (N= 354) foram submetidos a analise de regressdo multipla
padrdao. Como pode ser visto na Tabela 2, o coeficiente de regressdo multipla R foi
significativamente diferente de zero, F(3,348) = 38,53, <0,001, sendo considerados limites de
confianga de 95% para os dois coeficientes de regressdo que eram diferentes
significativamente de zero. As trés varidveis antecedentes contribuiram significativamente
para a explicagdo de impacto do treinamento no trabalho foram: suporte (8= 0,25); satisfagdo
com os procedimentos instrucionais (£ = 0,32) e elaborei o plano de negocios (5 = -0,24).
Agrupadas, as trés varidveis antecedentes explicam 25% (24% ajustado) da variabilidade de
impacto do treinamento no trabalho.

Tabela 2. Regressdo multipla padrio para o modelo 2

Variaveis Proffg Procedfg supfg Imp25 B b st
(VD)

procedfg 0,36 0,47* 0,32 0,09

Supfg 0,29 0,10 0,21%* 0,25 0,06

Imp25 -0,27 -0,07 -0,03 -0,86* -0,24 0,06

X 7,60 8,09 6,31 1,29

DP 1,65 1,10 1,95 0,45

Constante = 3,54 R*=0,25 R’ (ajustado) =0,24 R =0,50

*p<0,001
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Na andlise de regressao stepwise, os resultados descritos na Tabela 2 foram, de modo
geral, confirmados. Em suma, os participantes que relataram maior impacto do treinamento no
trabalho foram aqueles que ficaram mais satisfeitos com os procedimentos instrucionais,
perceberam maior falta de suporte a transferéncia e elaboraram um plano de negocios.

6. DISCUSSAO

Todas as escalas construidas neste estudo mostraram-se psicometricamente confidveis e
validas. As escalas obtidas nesta pesquisa devem ser aplicadas em outras organizagdes, bem
como em diferentes cursos com midias diversificadas. Cursos semi-presenciais ou totalmente
a distancia, utilizando midias como a internet, CD-ROM, videoconferéncia, radio e televisdo
e material impresso devem ser avaliados a luz dos modelos testados neste estudo.

Os itens da Escala de Falta de Suporte a Transferéncia referem-se a obstaculos e
barreiras que o individuo pode eventualmente enfrentar no ambiente familiar, social e/ou
governamental para manter o empreendimento aberto e lucrativo. O papel da organizagao
(SEBRAE) neste caso seria o de oferecer apoio aos individuos e/ou cursos que promovam o
desenvolvimento de estratégias de enfrentamento para estas situagdes.

No modelo 1, a varidvel que explicou a maior parte da variabilidade de impacto do
treinamento no trabalho, medido em profundidade, foi elabora¢ao de um plano de negbcios
(imp25). Por uma falha metodologica essa variavel que, inicialmente fazia parte da escala de
impacto do treinamento no trabalho, nao foi colocada na mesma matriz de dados da andlise
fatorial da referida escala. Entretanto, novas analises foram feitas e o item ndo permaneceu na
escala de impacto do treinamento no trabalho. Esta falha acabou chamando a atencdo para o
fato de que elaborar um plano de negocios €, na verdade, uma importante variavel explicativa
de impacto. Desse modo, deveria ser uma atividade obrigatoria e necessariamente avaliada ao
final do curso, o que ndo ocorreu no IPGN.

Neste estudo a varidvel relativa a suporte, explicou uma por¢do significativa da
variabilidade de impacto do treinamento no trabalho, corroborando, em parte, os achados de
diversos autores. Entretanto, a porcentagem de explicagdo dessa varidvel sobre impacto, neste
estudo, foi muito menor do que as obtidas nas pesquisas acima citadas. Isto se deve,
provavelmente, a pequena énfase dada ao apoio familiar no instrumento e ao fato de que as
variaveis de suporte, usadas no presente estudo, sdo predominantemente referentes a gestao de
um empreendimento ja instalado, o que pode ter introduzido erro de medida, pois grande parte
da amostra de participantes ndo ¢ composta por empresarios. Além disso, o curso IPGN ¢
voltado predominantemente para o planejamento prévio de abertura de um negocio e ndo para
a manuten¢do do mesmo.

Os resultados deste trabalho, por outro lado, diferem de todos os outros anteriormente
citados, no que se refere a diregdo do relacionamento entre suporte e impacto. Neste estudo,
avaliagdes desfavoraveis de suporte a transferéncia é que estiveram relacionadas
positivamente com impacto. Este resultado ndo ¢ surpreendente, uma vez que na primeira
parte do curso IPGN, ¢ ensinado aos participantes que um empreendedor de sucesso ¢ aquele
que transforma obstaculos em desafios. Nesse sentido, aumentar a percep¢ao de ambiente
desfavoravel aumentaria o mérito daquele individuo que o enfrenta como um desafio. O
fenomeno da desejabilidade social pode ter, neste caso, interferido nas respostas dos
participantes, fazendo-os avaliar favoravelmente seu proprio comportamento ¢
desfavoravelmente o ambiente.

Entre as variaveis relativas a caracteristicas da clientela, estratégia de aprendizagem foi
a unica que explicou impacto do treinamento no trabalho. Entretanto, apenas Elaboracao e
Aplicacdo Pratica do Contetido, que inclui estratégias cognitivas e comportamentais,
contribuiu significativamente na explicacdo de impacto do treinamento no trabalho. Nao foi
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encontrado nenhum estudo, na revisao de literatura feita na presente pesquisa que analisasse o
relacionamento entre estratégias de aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho. As
pesquisas analisadas estudam estratégias de aprendizagem como preditoras de aprendizagem
(Warr e Bunce, 1995; Warr e Downing, 2000) e reacdo (Warr e Bunce, 1995). Warr e Bunce
(1995) estudaram o relacionamento entre estratégias de aprendizagem e comportamento no
cargo, porém nao encontraram relacionamento direto significativo entre estas variaveis. O fato
de Busca de Ajuda Interpessoal ndo ter entrado como varidvel preditora de impacto do
treinamento no trabalho, pode ter ocorrido em fungdo da baixa freqiiéncia na de uso pelos
participantes dos recursos instrucionais de interacdo oferecidos pelo curso, com o intuito de
desenvolver um ambiente colaborativo de aprendizagem. O fato de Repeticao, Organizacao e
Ajuda do Material ndo ter entrado como preditora da variavel-critério, deve-se,
provavelmente, a auséncia de atribui¢des de notas as avaliagcdes de aprendizagem. Os itens
incluidos nessa escala provavelmente sdo mais utilizados quando as atividades a serem
realizadas necessitam de retencdo de informacgoes.

A variavel Reagdo ao Tutor, ndo contribuiu significativamente na explicagdo de
impacto do treinamento no trabalho. Este fato pode ser explicado pela baixa freqiiéncia de
participagdo dos individuos no recurso “tira-duvidas” oferecido pelo curso para incentivar a
interacao tutor/aluno. Este resultado ndo ¢ surpreendente quando se observa a propor¢ao de
alunos por tutor (200 para 1), o que pode ter dificultado o contato personalizado do tutor com
os aprendizes.

As variaveis referentes a quantidade de horas de estudo dentro e fora da internet,
também nao contribuiram com a explicagdo de impacto do treinamento no trabalho,
provavelmente, devido ao fato dos participantes terem dedicado bem menos tempo aos
estudos dos modulos do curso do que o sugerido pela organizagao.

No modelo 2, a variavel antecedente que explicou a maior parte da variabilidade de
impacto do treinamento no trabalho, medido em profundidade, foi Reagdo aos Procedimentos,
ou seja, alunos mais satisfeitos com os procedimentos do curso, sdo também os que relatam
maior aplicagdo de conhecimento adquirido no trabalho. Este resultado corrobora os achados
de Abbad (1999) e Sallorenzo (2000), nos quais a variavel reacdo ao treinamento foi
preditora de impacto do treinamento no trabalho. Falta de Suporte a Transferéncia foi a
segunda maior preditora da varidvel-critério estudada, corroborando, em parte, os resultados
de pesquisa mencionadas na discussao sobre o Modelo 1. Entretanto, tal como na discussao
do Modelo 1, a porcentagem de explicagdo dessa variavel sobre impacto foi menor do que as
obtidas nas pesquisas anteriormente citadas. Isto ocorreu pelos mesmos motivos descritos na
discussdo do Modelo 1. Novamente a variavel, elaboragdo de um plano de negocio,
apresentou contribuicao na explicagao da ocorréncia de impacto do treinamento no trabalho.
Desse modo, deveria ser uma atividade obrigatoria e necessariamente avaliada ao final do
curso, o que ndo ocorreu no IPGN.

7. CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Os baixos coeficientes de determinagdo dos modelos de regressdo multipla indicam a
existéncia de outras varidveis, ndo abordadas neste estudo, que explicam grande parcela da
variabilidade de impacto do treinamento no trabalho. Em estudos futuros, serd necessaria a
inclusdo de novas variaveis explicativas no modelo de avaliagdo de impacto, como
aprendizagem, motivacdo, valor instrumental do treinamento, ambiente eletronico do curso,
entre outras.

Em cursos a distancia, variaveis referentes a caracteristicas da clientela, podem assumir
maior relevancia na explicagdo de impacto. Isto porque, sabe-se que o estudante de cursos a
distdncia precisa ter em seu repertdrio competéncias complexas de auto-gestdo da
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aprendizagem, como auto-avaliacao, controle da ansiedade e da motivacao e administracdo do
tempo, as quais, provavelmente, sdo fortemente influenciadas por disposi¢des individuais
como locus de controle, auto-eficacia, e, principalmente varidveis motivacionais. O valor
instrumental do treinamento para o individuo, talvez seja uma das mais importantes variaveis
antecedentes de resultados de cursos abertos e gratuitos como o IPGN, ja que esse conceito se
refere as escolhas particulares do individuo e aos beneficios que o treinamento pode oferecer
para o proprio participante, relacionados a resultados futuros (Lacerda, 2002).

Nos modelos de explicacdo de impacto do treinamento no trabalho, faltou a variavel
Aprendizagem. Em pesquisas futuras, seria necessaria a mensuragdo dos niveis de
aprendizagem dos participantes, por meio de pré e pds-testes, de modo a viabilizar a anélise
do poder explicativo dessa variavel no modelo de avaliagao de impacto (Ver Carvalho, 2003).

As contribui¢des mais valiosas deste estudo consistem, pois, na constru¢do e validacao
de cinco novas escalas de avalia¢do de treinamentos a distdncia, que possibilitaram o teste dos
e modelos reduzidos de avaliagdo de treinamento. Além disso, neste estudo foi possivel
realizar validagdes estatisticas da Escala de Impacto do Treinamento no Trabalho, medido em
profundidade, fato raro na area, segundo Borges-Andrade (2002). A revisdo de literatura da
area de avaliagdo de treinamento e de estudos sobre estratégias de aprendizagem também sao
importantes contribui¢des do estudo, bem como o desenvolvimento de estratégias de coleta de
dados pela internet.

Os objetivos da pesquisa foram atingidos, algumas hipoteses foram confirmadas e outras
refutadas: 1) determinadas estratégias de aprendizagem cognitivas e comportamentais
contribuiram na explicacdo de impacto, entretanto os participantes ndo usaram estratégias
diferentes das utilizadas em cursos tradicionais como se esperava; 2) a satisfacdo com o
treinamento contribuiu com a explica¢do de impacto, porém, a magnitude da contribui¢do foi
menor do que a encontrada em modelos de avaliacdo de cursos presenciais; 3) a falta de
suporte a transferéncia influenciou positivamente o impacto do treinamento no trabalho, o que
vai de encontro a direcdo do relacionamento encontrada em resultados de outras pesquisas
analisados na revisao de literatura. Variaveis de suporte, também neste estudo, continuam
figurando entre as variaveis que mais explicam impacto de treinamento no trabalho; 4) as
variaveis referentes a caracteristicas da clientela, satisfacdo com o treinamento ¢ falta de
suporte a transferéncia, explicaram, em conjunto, uma porc¢ado razoavel da variabilidade de
Impacto do Treinamento no Trabalho.

Entre as limitagcdes desta pesquisa estdo: 1) a enorme perda de dados ocasionada por
inimeras falhas de programa¢do dos questionarios e quedas de conexdo dos computadores
dos participantes com a internet, durante o preenchimento das escalas; 2) baixo indice de
devolucdo dos questionarios, principalmente daqueles aplicados apods o curso; 3) inexisténcia
de pré-testes de conhecimentos; 4) falta de informagdes validas sobre aprendizagem e 5) nao
realiza¢ao de analises comparativas dos perfis de participantes concluintes ¢ ndo concluintes
do curso IPGN. Essas falhas ou lacunas da pesquisa impossibilitaram o teste do modelo
completo proposto, dificultaram a avaliacdo do quanto o curso foi capaz de desenvolver as
competéncias descritas nos objetivos, assim como dificultaram a avaliagdo da generalidade
dos resultados.

Diante do exposto, sugere-se a realizagdo de mais analises, utilizando os dados obtidos
nesta pesquisa, entre as quais:

<] Analisar o relacionamento entre variaveis de Reagdo aos Procedimentos e ao
Tutor com os indices de evasdo e de freqiiéncia de participacdo nos recursos
eletronicos oferecidos no curso;
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<] Analisar o relacionamento entre variaveis de Estratégias de Aprendizagem com
indices de evasdo.

Sugere-se a realizacdo de mais pesquisas para:

<] Examinar o relacionamento entre os trés mais tradicionais niveis de avaliagdo
Reagdes, Aprendizagem e Impacto de treinamentos a distancia no trabalho;
Analisar o relacionamento entre Caracteristicas da Clientela e de Suporte a
Transferéncia com os niveis de Reagdo, Aprendizagem e Impacto;
Avaliar quais destas varidveis explicam evasdo em treinamentos a distincia
(TaD);
Avaliar quais varidveis explicam retencdo e generalizagdo de competéncias em
TaD;
Verificar a necessidade de adaptar os instrumentos de avaliagdo propostos neste
estudo, buscando inserir variaveis de resultados de treinamentos a distincia,
provenientes de outras disciplinas ou areas de estudo que trabalham com
tecnologias da informagdo e da comunicagdo, tais como computagdo, ergonomia,
administracdo e engenharia de produgao.
Revalidar os instrumentos de valor instrumental, auto-eficacia e locus controle,
mencionados anteriormente, utilizando dados de participantes de TaD;
Revisar os conceitos de impacto e aprendizagem a luz da abordagem multinivel
de Kozlowski, Brown, Weissbein, Cannon-Bowers e Salas, (2000), como
sugerido por Abbad, Pantoja e Pilati (2001).

A A A A
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