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Topicos

1. Ligacoes entre analise de necessidades de aprendizagem, desenho e
implementacao e avaliagao em TD&E.

Avaliacdo em TD&E

Niveis e modelos de avaliacao

Transferéncia e impactos de treinamento

Medidas e instrumentos de avaliacdo: impacto em amplitude e em profundidade

Como relatar resultados de avaliagao?

N o a &~ 0D

Desafios associados a avaliagao de programas de treinamento
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Ligacoes entre as atividades de sistemas instrucionais

\ Planejament

execugd

| CONTEXTO I
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Sistema instrucional completo

ANT PLANEJAMENTO E EXECUCAOD AVALIACAO

A. Percepcdo de Suporte Organizacional

2.1 - Recursos

) Humanos ||| B. Caracteristicas D. Reagdo F. Efeitos sobre

1.1 - Origem/ do Treinamento ,.-f o desempenho

Problema 2.2 - Recursos 4.1-Metas do egresso: 7.1 - Retorno
*|  Financeiros |¢3.1- Planejamento Pm':"'_'ms"’ impacto do Social
C. Caracteristicas Instrucional Servicos E. Aprendizagem treinamento no

da Clientela ' trabalho

)| 2.3-Recursos ||| 37 Treinamento
Materiais

G. Suporte a Transferéncia de Treinamento

8. Varidveis do contexto
Variaveis que servemn de explicagdo alternativa para os
resultados do treinamento.

1.3 - Hipéteses
Possiveis causas que levam ao surgimento do problema.

Abbad, Borges de Souza, Laval & Sousa (2012), Nascimento, 2018
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Etapas de construcao e entrega de programas de treinamento

1. Redigir 2. Escolher 3. Estabelecer 4, Criar/Escolher 5. Definir 6. Testar o
ANT . . - . — === 7. Avaliar
objetivos modalidade sequéncia procedimentos critérios desenho
‘ g g ] ] ] ] \
Transf!:}rmar Analisar perfil Qassificar Seliecmnﬁarfcrlar Tr'fmsiform ar Delinear a
necessidades . L situagdes de objetivos em e
e dos aprendizes objetivos , . validagao
em objetivos aprendizagem critérios
Especificar Avaliar e Definir . Criar medidas
o Escolher meios e L )
componentes escolher as sequéncia e FeCUrSOs de avaliagao de Avaliar o plano
dos objetivos alternativas conteudos

A

aprendizagem

g

Avaliar
qualidade dos
objetivos

g

Especificar
niveis de analis

g

Preparar
materiais

J

Ajustar o plano
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Avaliacao € um processo que inclui coleta de dados e emissao de juizo de
valor sobre eficiéncia, eficacia e/ou a efetividade de um dado sistema
instrucional ou programa de TD&E.

Mensurar

U ¥
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Avaliar e medir ....

Situacao exemplo: Verificacao da
temperatura corporal

100.4°F
(38°C)

Condicoes:

1) um instrumento de medida (o termdmetro),

2) uma unidade de medida (graus
centigrados),

3) procedimentos de aplicacao do termémetro

| l 4) leitura e interpretacao das informacoes
coletadas por meio do termbémetro.
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Avaliar requer medidas validas e confiaveis

Confiavel e nao valido Valido e ndo confiavel Nao confidvel e nao valido Confiavel e valido

Fonte: adaptado de Babbie.”
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Tipos: Avaliacao formativa

Formativa

 Coleta de dados realizad_a durante
0 processo de desenvolvimento do
evento instrucional.

» Objetiva a obtencao de informacoes
que validem e/ou indiqguem as
correcoes necessarias no desenho
instrucional (materiais, estratégias,
meios, modalidade etc).
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Tipos: Avaliacao somativa

Somativa

| *E realizada apds o treinamento ou
\ | programa

/| *Possibilita julgar um programa ja
concluido e aprimorar o0s
subsequentes.

*Pode continuar apos o evento até que
todos os niveis de resultados sejam
avaliados ou até que o sistema
iInstrucional inteiro atinja os niveis de
eficiéncia, eficacia e efetividade
esperados.




Propositos e importancia da avaliacao

1) verificar cumprimento de objetivos, desempenhos de pessoas € instituicoes (Tyler, 1949)
2) julgar o mérito de agdes (Hamblin, 1978; Scriven, 1991)

3) analisar processos e observar situagdes a partir do olhar de agentes externos (Worthen,
Sanders, & Fitzpatrick, 2004)

4) reconhecer o nexo causal entre agdes e eventos (McLauglin & Jordan, 2010; Oston, 2007)

5) julgar e aplicar padroes de qualidade, utilidade, eficacia e efetividade aquilo que foi
avaliado (Bloom, Hastings, & Madaus, 1983; Khandker, Koolwal, & Samad, 2010; Vianna, 2000),

6) suscitar reflexao sobre agcdes (Hoffmann, 1991)

/) fomentar comunicacao entre atores sociais diversos (Guba & Lincoln, 1989), dentre eles os
stakeholders (Knowlton & Phillips, 2009; McLaughlin & Jordan, 2004; 2010).
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Niveis e modelo tradicional de avaliacao em TD&E -

Kirkpatrick
1. Reacao ﬁ Sentir-se satisfeito com o treinamento
Gostar do treinamento
2. Aprendizagem —> Atingir objetivos instrucionais
3. Comportamento ﬁ Impacto no trabalho - cargo

4. Resultados ﬁ\ Impactos na organizagao

//
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Niveis e modelos de avaliacao em TD&E

INDIVIDUAL ORGANIZACIONAL

FOCO EM RESULTADOS

EBSERH

HSPITAIS UNIVERSITARIOS FEDERAIS

L
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Treinamento, resultados e explicacoes alternativas ou
externalidades

Critérios
Reacdo
Treinamento _al
<__Aprendizagem D
77 7 Comportamento
Retengéo, o Mudana
| generalizagio I =
. <
Alternativas , Transferéncia de ! e
para melhorar Re .
conhecimen- R treinamento
tos e habili- Qutras influéncias
dades (nao sobre a Impacto em
treinamento) memorizagao e |“ﬂu‘§"‘3iﬂf , amplitude
generalizacao externas nao s (comportamen-
comporta- 1"ﬂ”E“E'35 to no cargo)
mentais sobre nao compor-
a transfe- tamentais
réncia sobre o
desempenho
FIGURA 8.1

Representacao esquematica das relacées entre treinamento e resultados, adaptada de TayHGP™ o4 s ssseo- 13122024



Modelos Integrados de Avaliacao

Preditores

Treinamento Publico-alvo Suporte

, e ‘

Critérios
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Quais processos estao incluidos nos conceito de
_ aprendizagem?
Aprendizagem

* Fases iniciais do processo; apreensao dos
conhecimentos

Aquisicao

* Armazenamento de informacdes na memoria de
longo prazo

Retencao

* Capacidade de apresentar os CHAS em situacoes
diferentes daquelas aprendidas

Generalizacao

Transferencia ¢ Aplicacdo eficaz no trabalho
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QUAIS SAO OS RESULTADOS DA APRENDIZAGEM E DE TRANSFERENCIA?

Caracteristicas das Taxonomias

Resultados da

Atividades intelectuals
envolvidas no processo de
aprendizagem

Atitudes, valores,
IMteresses, & tendencias
emocionais existentes nas
interagies presentes no
processo de

Atividades motoras ou
musculares ervalvidas no
processo de aprendizagem

Psicomotor

Principio Integrador

Grau de complexidade dos processos
intelectuais

Grau de internalizatdo

Grau de automatizagdo dos movimentos

- Receptividade
- Resposta

« Malorizacdo

- Organizagao

« Caracterizagao

- Percepcdo

- Posichonsmen (o

- Execugdo Acompanhada
- Mecanizagao

= Dominio Completo

Miveis ou Categorias

- Conhecimento
- Compreensio
= Aplicacdo

- Andlise

= Sintese

- Avaliacao

Afetivo

Psicomotor
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Como ocorre a transferéncia de aprendizagem?

Transferéncia de
Aprendizagem

Transferéncia lateral

— » Exibicdo de comportamentos
gue ndo foram diretamente
aprendidos.

* Mesmo grau de complexidade
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Efeitos do treinamento no comportamento no cargo — trabalho
Transferéncia de treinamento: aplicacao eficaz do treinamento no trabalho.

Refere-se a melhorias no desempenho e em resultados obtidos por egressos
de treinamentos em tarefas e atividades diretamente relacionadas com os
conteudos do treinamento.

Transferéncia positiva de treinamento para o trabalho ocorre quando uma
nova habilidade, aplicada no trabalho, melhora o desempenho do treinando
em tarefas especificas.

Transferéncia negativa de treinamento ocorre quando uma nova habilidade,
aplicada no trabalho, piora o desempenho do treinando em tarefas
especificas.

Quanto ao tipo de medida, esses efeitos sao definidos como impacto em
profundidade (transferéncia de treinamento) e impacto em amplitude.

PROFA. GARDENIA DA SILVA ABBAD - 03-12-2024



Como medir impacto de treinamento no trabalho?

« As medidas de transferéncia ou As medidas impacto em amplitude sao mais gerais:
impacto em profundidade sao
especificas: * itens gerais e aplicaveis a quaisquer tipos de
treinamentos que objetivam efeitos no desempenho
» ltens construidos a partir de objetivos profissional do egresso no trabalho (Abbad, 1999);
instrucionais contidos na
documentagao do treinamento ou - itens que espelham objetivos gerais de programas

» extraidos de relatos de instrutores,

e T e [T SO T, (o L e (25, educacionais ou de capacitagao (Carvalho (2003), Pereira

(2009), Neto (2009),

* itens de avaliacao de desempenho funcional, escolhidos
entre aqueles que ilustram dimensdes do desempenho
possivelmente afetadas pelo programa ou pelo treinamento
em foco, como os utilizados por Nobrega (2003).

* Resultados objetivos do trabalho.
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Como medir impacto no trabalho?

Medir observando, perguntando ou
analisando resultados?

Dificuldades para observar
desempenhos complexos, ou nao
rotineiros e para evitar ingeréncias no
trabalho

Perguntas sao as melhores alternativas,
além de exigirem custos e esforcos
menores

Analises de conteudos de perguntas
abertas muito frequentemente apoiam
dados quantitativos

Resultados objetivos de desempenho, se
existentes podem ser adotados para
pareamento e validacao das avaliacoes
subjetivas.

Auto (treinandos) ou hetero (supervisores,
colegas ou clientes) avaliacbes?

— Combinacao seria o ideal

— Validade e alta precisdao confirmadas
seguidamente

— Supervisores e colegas as vezes mais
rigorosos que treinandos.

Avaliar o decaimento ou a duracao do
efeito do treinamento € muito importante

Padrao ouro: aplicacao de pré-teste
(antes do treinamento) e dois pos-testes
(ao final do treinamento e outro apds o

treinamento)

=
=
BAD-0
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Impacto em profundidade — Etapas de construcao de
instrumentos de avaliacao

|. Selecionar os programas de treinamento que serao avaliados

¢

2. Levantar os objetivos instrucionais do curso a ser avaliado

v

3. Transformar os objetivos instrucionais em objetivos de desempenho

'

4. Construir a escala com os objetivos de desempenho e proceder a
validacao seméntica da mesma

\

5. Submeter a escala a uma avaliacao por juizes para se ter certeza de
que se esta medindo aquilo que de fato era esperado do curso

Y

6. Definir os procedimentos de coleta de dados e implementar a coleta

Y

7. Checar a fatorabilidade da escala e realizar a analise fatorial da mesma

'

8. Elaborar o relatorio com a descricao dos resultados e as recomenda-
coes de acao a partir dos mesmos
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Questionario de autoavaliacao de Impacto em Amplitude

Escala de Concordéncia: 1 - discordo
Totalmente e 5 - concordo totalmente
Construido em 1999 por Abbad,
validado em diversas organizagdes.
Estrutura empirica confirmada em

2004 por Pilati e Abbad., 2005

|. Impacto do Treinamento no Trabalho

« ) 1
) 2
¢ ) 3
( ) 4
( ) 5
( ) 6
¢ ) 7
( ) 8
( ) 9
( )10
( Il
()12

Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento.
Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado

no treinamento.

As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com gue eu cometesse menos erros em
meu trabalho e em atividades relacionadas ac conteldo do treinamento.

Recordo-me bem dos conteddos ensinados no treinamento.

Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior rapidez.

A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao
conteddo do treinamento.

A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que nao pareciam estar
relacionadas ao contelido do treinamento.

Minha participacao no treinamento serviu para aumentar minha motivacao para o trabalho.
Minha participagac nesse treinamento aumentou minha autoconfianca. (Agora tenho mais
confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

Apos minha participagao no treinamento, tenho sugerido, com maior frequéncia, mudancas
nas rotinas de trabalho.

Esse treinamento que fiz me tornou mais receptivo a mudancas no trabalho.

O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo
algumas novas habilidades.

Por favor, liste a seguir as tarefas que vocé executa habitualmente que sofreram algum tipo de modifica-
cao em consequéncia de sua participacao neste treinamento. Tente lista-las pela ordem de importancia
para o exercicio do cargo




Questionario de heteroavaliacao de impacto em amplitude

|. Impacto do Treinamento no Trabalheo

{ ) . O empregado utiliza, com frequéncia, em seu trabalho atual, o que lhe foi ensinade no
treinamento.

{ ) 2. O empregado aproveita as oportunidades que tem para colocar em pratica o que aprendeu
no treinamento.

{ ) 3. Ashabilidades que o empregado aprendeu no treinamento fizeram com gue cometesse
menos erros em seu trabalho em atividades relacionadas ao contelido do treinamento.

( ) 4 O empregado parece se recordar bem dos conteldos ensinados no treinamento.

{ ) 5 Quando aplica o que aprendeu no treinamento, o empregado executa seu trabalho com
maior rapidez.

{ ) 6. Aqualidade do seu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao contetdo
do treinamento.

( ) 7. Aqualidade do seu trabalhc melhorou mesmo naquelas atividades que nac pareciam estar

relacionadas ao contelido do treinamento.

. A participacao do empregado no treinamento aumentou sua motivagao para o trabalho.

{ ) 9. Depois do treinamento, esse empregado tem se mostrade mais autoconfiante. (Ele agora
parece mais confiante em sua propria capacidade de executar as tarefas com sucesso).

( ) 10. Este empregado tem feito sugestoes de mudancas nas rotinas de trabalho com mais
frequéncia, desde que retornou do treinamento.

—
et
2o

{ ) Il. O treinamento tornou o empregado mais receptivo a mudancas no trabalho.
{ ) 12, O treinamento que este empregado fez beneficiou seus colegas de trabalho, que
aprenderam com ele algumas novas habilidades.

Fonte: Meneses (2002) PROFA. GARDENIA DA SILVA ABBAD - 03-12-2024



Exemplo de instrumento de avaliagao:

Contribuicdo de um treinamento para a inovacao
organizacional no setor publico

Tese de doutorado:

Training contribution to organizational innovation /
Autor: Sérgio Ricardo de Castro Gongalves;
Orientadora: Gardénia da Silva Abbad. -- Brasilia, 2022.
UnB - PPGA.

Gongalves, S. R. de C., & Abbad, G. da S. (2022). How does
training contribute to organizational innovation? New research
avenues. Future Studies Research Journal: Trends and
Strategies, 14(1), e0611.
https://doi.org/10.24023/FutureJournal/2175-
5825/2022.v14i1.611

assirale pa escala a segur o mmnero gue melhor expressa sua opmido sobre gue medida

o5} treinamentols) comtribuiniram) para a melboria de processes ma sem

ambiente de trabalho, nos aspectos desorites em cada ibem.

o 1 1 3 4

MHERHLIMA POAICA MEDHA MLITTA
CONTRIEATICA O 7

EXORME
CONTRIFLICAD

OONTRIFLICAD COMNTRIELTCAD CONTRIEINCAD

N

ITEN|

Ciefimican do processo produineo a ser mabalhado em wm projeto de melhoria
CONMOUA Com 0 1250 de fermamenias de desenho de processo.

Identificacae de quemn fara parte da equipe em um projeto de melhoria cootmaa de
pIOCEss0s.

Especificacao de qual indicador sera usado para mensuragao & controle da
efetividads de melborias de processo

Craznostico de emmos & desperdicios no processe produtivg como eporminidadss de
melhoria no ambients de orabalha

Definican das cansys que peram maior impacts pos resultados finais do processo
produtive (causas prioritarias oo raiz) a partr da aplicacao de farramentas como o
Driazrama de Ishikawa.

Demonstragae da variabibidade do processo produtive com base ne
comporamento dos seus mdicadorss.

Compartilhamenio, com o5 colegas de dabalko, das expenenciaz bem-sucedidas
de reducdn de perdas e desperdicios em processas

Criaran de valor para o cherte 20 proper salugces inovadoras em processas
produtives.

Proposigao de metas de salugdo de problemas (conmamedidas) por meio da analise
de flwwo de valor de um processo produtvg

Detalhamento de um pland de mrabalho para Ivplementag 3o de melborias de
DIOCESs0 Com o Us0 de farramentas come STEEL

Implamant.a;au de melhorias em processos produrives a pardr da aplicagao de
termicas de definicio, mensuracio e analise de processos

Melhoria do desempenho de um processo produtive no ambiente de trabalbae apos
otimizacdo do sen fwo de valer.

Proposigae de maodancas em estategias de melheria de precessos visando a
criacao de valor para o chenfe, a pantir do monitoramento da sua efetividade.

Constragae do relatorio A3 contende a descrigan de todas as etapas do processo de
aplicacio de melbaria condmma

Conducio dos colezas de trabalbo para o aOnEments de metas 4e melhona de um
processo prodiutive no ambiente de frabalbo

Fortaleciments da cultura de melharia confima 3 partic da comunicazan
[anticipativa, abva e colaborativa com o colepas de mabatho.

Muobilizacao dos colegas de trabatho para a mamutencao dos resuitados alcancados
com a melhaoria connnua de Processos Na Smpresa.

Feconherimento social do alcance de resultados obiidos pelos colezas de mabalho
com a aplicacao de mepados e tecnicas de melhora contimma de processos.
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EXEMPLO DE
INSTRUMENTO DE
AVALIACAQO DE
IMPACTO

Tese de doutorado: Avaliacdo de um programa
de treinamento e construcao de escalas de
habilidade de teletrabalho e de lideranca de
equipes virtuais.

Autora: Eliane Almeida do Carmo

Orientadora: Gardénia da Silva Abbad

Ano: 2022

Brasilia — DF - UnB - PPGA

HABILIDADFS DE TRABALHO EM FQUIPES VIRTUAILS - HTEY

Comziders a segainte legunda:

1 = Discorde Tomlmants

2 = Discordo wm pouce

i =Nl concords nem discordn
42 = Comoorda

3 = Conpondo totalmends

Dhuranis o trebalho memodo ew...

Expligeei 25 damads pessoas residentes na mimha casa sobm o5 mees horarios de tmabalbo e a
pecessidade de siTtar interrupgBes.

Fir anstes ao men local de tabalhe remoto (sspace sem rmidos, mesa, cadeim, compuader,
imternet, cAmara, micro fons, ventlacio, inminagde. gic.).

Orgamired meu teoxpo de forma a conciliar tarefas de tabalho @ da vida pessocal/familiar.
Orpamired minhe; tarefas pesscais @ profissionais por nivel de prioridade

Renegecial prazos o anirega: avtecipadaments (com men chafe colemas. equipe ou chemtes)
Fommeci fredbacks constrotivos aos depais integrantes da equipe remota.

Solicited feedhacks 2o coleges & gestor soboe o men trabalho realizado remvotaments.
Combined previaments com men gestor o5 dias o 05 borarios pam conversas @ reumifes virmaeds
sInCTenas

CompartiThed com 2 equips ramoda seatimeados paseoads ou descondorios.

Estzbaleci miuralos pare dewcanse duraxis a jornada e tabalbe remoio (cafd, alongamaenio
do cozpo, ebc).

Cruidei pvelhor da minhs saads (por sxemplo: sscolhi comidas sandavwais, bebi agua, fir
eEercicice. alongeal coidei da pinha samde mental etc. ).

Diafini, com men gesior, 25 snegas & 04 Prazos A wemem cumpridos.

Fui capar do valiar 2c minhas eovtregas com pwen gestor.

Escutei o colegas sem nfarmomps- los

Oferec ajuda aos colegas de equipe ama questles wcoicas de mabalho oa passoais

Maninw informacie: o'on abalhos sm ambiess compartilhado com 3 equips mmot
Pariiciped de emcontros micrmais com o5 membros da equipe rumeta (happy bowrs,
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O que mais medir e avaliar?

G 4 Externalidades - suporte

Variaveis interferentes — preditivas de resultados:
Suporte ao treinamento

Suporte externo e interno a transferéncia de treinamento
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Suporte PSICOSSOCIAL a Transferéncia: refere-se ao apoio de
chefes e colegas ao uso de novas habilidades no trabalho (fator 1).

Fator 1: Suporte Gerencial e Social a Transferéncia Freq.

A=

Meu chefe encoraja a aplicagdo.

Meu chefe planeja comigo o uso das novas habilidades.

Recebo as informagdes necessdrias ao uso eficaz das novas habilidades.

Meu chefe remove obstdculos e dificuldades ao uso eficaz das novas habilidades.

Meu chefe encoraja-me a aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento.

Recebo elogios pelo uso correto das novas habilidades.

Minhas sugestdes sdo levadas em consideragdo.

Recebo as orientagdes e informagdes necessdrias a aplicagdo eficaz das novas habilidades.

Recebo apoio dos colegas experientes.

Minhas tentativas de uso das novas habilidades passam despercebidas.
Tenho oportunidades de utilizar no trabalho o que aprendi no curso.

Sdo ressaltados os aspectos negativos a aplicagdo das hovas habilidades.

Abbad, 1999
Abbad e Sallorenzo, 2001
Abbad et al, 2012
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Suporte Material a Transferéncia: refere-se a disponibilidade e qualidade dos recursos materiais
necessarias ao uso eficaz de novas habilidades no trabalho

Suporte Material a Transferéncia Freq.
Os recursos materiais estdo em boas condi¢oes de uso.

A organizagdo fornece recursos em quantidade suficiente.
A organizagdo fornece os recursos materiais necessadrios.

As ferramentas de trabalho sdo compativeis com a aplicagdo eficaz das

novas habilidades.

O local de trabalho é adequado a aplicagdo das novas habilidades.

Abbad e cols (2012). P. 244-263
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Exemplos de itens de Gestao e carga de trabalho

Quantidade de atribuicoes e servicos a serem realizados no dia-a-dia de
trabalho.

Quantidade de funcionarios na Agéncia para atender a outras demandas de
trabalho.

Quantidade de metas a serem cumpridas além das metas relativas ao DRS.
Distribuicao de atividades entre os funcionarios.
Disponibilidade de tempo para aplicar, no trabalho, o que aprendi no curso DRS.

Grau de prioridade dada as atividades de Desenvolvimento Regional Sustentavel
em relacao as outras atividades de trabalho.

Prazos para realizacao das etapas da metodologia DRS.

NUmero de funcionarios treinados na Agéncia que atuam com DRS.

Fonte: Dissertacao de mestrado - Stella Cristina Moraes Pereira — 2009 — PSTO
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Exemplos de itens de Suporte Externo a Organizagao

Engajamento da comunidade e dos lideres comunitarios em discussoes e na
busca de solugdes para o desenvolvimento regional sustentavel.

Interesse da comunidade e dos lideres comunitarios pelo sucesso da .
implementacao do plano de negdcios para o desenvolvimento regional  Nad

sustentavel - DRS.

Apoio de parceiros (0rgaos publicos e privados) de acordo com suas
competéncias, para o planejamento e a realizacao das acoes de DRS.

Nivel de concertacdo dos membros da equipe DRS.

Potencial econbmico do meu Municipio ou regiao para implementar a
estratégia DRS (atividades produtivas, fatores climaticos, mao-de-obra,
desenvolvimento, etc).

Fonte: Dissertacao de mestrado - Stella Cristina Moraes Pereira — 2009 —
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O QUE DEVE CONSTAR NO RELATORIO DE AVALIAGCAO

» Os resultados das avaliagbes devem ser interpretados de modo a responder as seguintes questdes:
» O treinamento produziu os efeitos desejados no desempenho do egresso?

* Quantas pessoas e qual o perfil dos egressos que estdo aplicando as novas aprendizagens no
trabalho?

» Em quais unidades organizacionais houve maior impacto do treinamento no trabalho?

« O impacto € maior em unidades em que ha maior suporte psicossocial (de chefes e colegas) a
transferéncia de treinamento?

» Se o treinamento n&o atingiu os objetivos esperados € preciso compreender porque iSso aconteceu.
Como podemos investigar isto? Como podemos interpretar os resultados?

« analisando e relacionando impacto com as demais avaliagdes (reacdes, aprendizagem e
transferéncia);

» analisando resultados de analises documentais, observacoes e entrevistas;
» Integrando os resultados provenientes de diferentes fontes e técnicas de coleta de dados,
 Interpretando e validando os resultados com os participantes da pesquisa;

» Descrevendo falhas e sugerindo aprimoramentos no sistema instrucional como um todo
(retroalimentacao cientifica) ou no treinamento.
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REFERENCIAS
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Treinamento
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Gardénia da Silva Abbad
Pesquisas apoiadas pelo CNPq

UnB - Instituto de Psicologia —
Departamento de Psicologia Social
e do Trabalho
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