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Transferéncia denfacéo nae-learning

RESUMO

A formacdo assume cada vez mais um papel importaage sociedades mais
desenvolvidas. As organizacdes depositam no setalcapmano a capacidade de inovagao e
adaptacdo necessarias a sobrevivéncia e compitdrida empresa através da formacao
profissional. Em Portugal, as solu¢des formativés @inda maioritariamente escolhidas de
acordo com os métodos tradicionais, mas o desenvatio das Tecnologias de Informacéo
permitem agora dotar os individuos de conhecimeatmsvés de formas mais rapidas e
igualmente eficientes como é o caso da formagéEarning O nimero de organizacdes a
apostar na formacae-learningé cada vez maior, tornando-se importante percetmeque
medida é que o método ¢é eficaz e beneficia a empl@mvestimento efectuado, ou seja, se a
transferéncia da formacao ocorre e de que forma.

O presente estudo tem como objectivo verificar que medida a percepcao de
controlo da aprendizagem, caracteristica especti@adormacéaoe-learning influencia a
motivacdo dos formandos para transferir os contetios que aprenderam para o seu local
de trabalho. Pretende ainda averiguar se estéicela@fectada por variaveis identificadas na
literatura que afectam a transferéncia, as reac@etivas e percepcao de utilidade. Através
da aplicacdo de um questionanaline a 53 participantes, os resultados sugerem que a
percepcéao de controlo exerce uma influéncia p@sgobre a motivagcéo para transferir.

Os resultados do presente estudo sao discutidosaetag contribuicdes para o

desenvolvimento tedrico e as potenciais implicagp@ea a pratica profissional.

Palavras chave:formacgao,e-learning transferéncia da formacgéo, motivagéo, percepedo d
controlo.
Classificacdo da Associacdo Americana de Psicologi@estdo & Gestdo da Formacao;

Gestao de Pessoas & Seleccdo & Formacéo.
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ABSTRACT

Training plays an even more important role in depetl societies. Organizations
deposit in their human capital the ability to inaty and adapt, through professional training,
essential factors to their own survival and competi In Portugal, training solutions are
mostly chosen according to traditional methods bwt development of Information
Technologies allows training to be done in a faste equally efficient way as-learning
The number of organizations investing in this mdtied instruction is growing and so it has
become important to understand if the method iscéffe and if it allows organizations to
obtain the return of investment made on trainingjnoother words, if transfer of training
occurs and how.

The present study has the purpose to verify if rmbrigerception of knowledge, a
specific feature oe-learning influences trainee’s motivation to transfer. I&capretends to
investigate if this relationship is affected by iahfes identified in the literature that affect
transfer such as affective reactions and utiligcpption. Through the application of an online
guestionnaire to 53 participant’s results suggtsis control perception positively influences
motivation to transfer.

The results are discussed as contributions toryhdevelopment and professional

practice implications.

Keywords: training,e-learning transfer of training, motivation, control perdept
Classification of the American Psychological Assaafion: Management & Management

Training; Personnel Management & Selection & Tragni
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INTRODUCAO

Verifica-se a crescente utilizacdo da formacdo emtexto de trabalho como
ferramenta catalisadora da competitividade dasnargedes para fazer face a instabilidade e
constante mutacdo dos mercados. E cada vez maie gue a gestdo por competéncias,
conseguida através do alinhamento das politicderdeicdo com as estratégias e objectivos
da Gestdo de Recursos Humanos, é uma aposta queizhna organizacdo através do seu
capital humano. A necessidade de permanente aetg@ati dos recursos humanos e da
organizacdo fazem da formacédo profissional um factportante e imprescindivel para o
alcance dos objectivos organizacionais.

Tendo como finalidade a melhoria do desempenheishthl e, consequentemente, da
empresa, a formacdo € o0 processo através do quahdpdduos aprendem novos
conhecimentos, adquirem competéncias, comportaseatoatitudes relevantes para a
realizacdo das suas tarefas diarias (Gomes, P@anba, Rego, Campos e Cunha, Cabral-
Cardoso e Marques, 2008). Aparentemente, o efaitudlificacdo dos recursos humanos vai
para além dos beneficios individuais e organizaifrme facto, 0os paises que investem mais
nos seus recursos humanos apresesentam niveissdavolimento e de desempenho
econdmico superior aos que ndo investem ou investenos.

Reconhecendo a importancia da formacdo dos indigidpara fomentar a
competitividade econdmica, a Comissao da Uniado faiacestabeleceu como objectivos para
0 ano de 201@rnar-se a sociedade do conhecimento mais colnpedid mundo, através da
exploracdo das Tecnologias da Informacdo. Asseetganideia surge o conceito de
“aprendizagem ao longo da vida” (ALV) cuja tonicamega a accao na actualizacdo activa e
permanente dos individuos na construcdo do seueconénto e desenvolvimento
profissional e individual garantindo ndo s6 a soipetitividade interna, mas também a sua
empregabilidade face ao mercado externo (Caet&0d)2

Tendo em vista a necessidade de dotar os seudhadbees de competéncias e
qualificacbes necessarias ao bom desempenho ddusgao, as empresas apostam na
formacdo interna ou externa utilizando meios tiadais de formacdo presencial. As
formagOes face a face, quer sejam em contexto l@e cgaon job, sdo ainda o meio
preferéncial das empresas portuguesas para dosmuascolaboradores de conhecimentos e
competéncias (Marcal, 2009). Mas a evolucédo tegnotem vindo a transformar a forma
como a formacédo é administrada nas organizacOesntia cada vez mais empresas a apostar

na formacdo através delectronic learning (e-learning)Os resultados de uma pesquisa
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realizada pelaAmerican Society of Training and Developm¢ASTD) confirmam esta
mudanca, sendo que no ano de 1999 a percentageempiesas a utilizar a formagao
mediada por alguma forma de tecnologia era de 8%sapao a ser de 28% em 2004
(Sitzmann, Kraiger, Stewart & Wisher, 2006). A apadas organiza¢des nesta nova forma de
ministrar a formagédo tem sido progressiva, sende egta apresenta diversas vantagens
imediatas: permite formar todos os empregados ddomonsistente, facilita a actualizacao
dos conteudos formativos sempre que necessarigjuzoa reducdo dos custos com
deslocacdes, facultando o acesso a aprendizagepreseguando e onde os colaboradores
qguiserem (Burgess & Russel, 2003).

Apesar de a formacado muito contribuir para a mé&hdo desempenho individual,
organizacional e econdémico, por si sO, ndo garanddcance dessa melhoria. O objectivo
altimo da formacdo é a mudanca de comportamentosyéa da aprendizagem e a sua
transferéncia e aplicacdo no local de trabalhonpiedo & organizacdo obter retorno dos
investimentos realizados. Assim, é importante estuss factores que concorrem para

fomentar ou inibir a transferéncia da formacaa sej formato tradicional seja rdearning
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Capitulo I. Factores de influéncia da transferénciala formacéo
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A transferéncia da formacdo pode ser definida congrau em que os formandos
aplicam efectivamente o conhecimento, as competgmrcas atitudes adquiridas em contexto
de formacéo, no local de trabalho, fazendo comagunaterial aprendido seja generalizavel e
mantido ao longo do tempo (Baldwin & Ford, 1988).

A medida que as organizacgBes investem, cada vez, grai actividades de formagéo
para os seus colaboradores, mais preocupactesrsangeelacao a eficdcia da formacdo. Em
gue medida o investimento efectuado vai ter retgam@ a organizacdo? Os colaboradores
aplicam o que aprenderam na formacdo no desemmashcuas funcdes? O facto de os
individuos adquirirem conhecimentos e competénaies/és de um programa de formagéo
nao garante que os mesmos sejam aplicados no dasemplas suas fungdes, ou seja,
transferidos para o local de trabalho. A este iiespe estudo realizado por Caetano (2007),
numa grande empresa portuguesa, concluiu que ap@d#s dos trabalhadores que
frequentaram acc¢des de formacao consideraram tpgecEtribuiram para o aumento da sua
produtividade. O autor refere ainda que apenaspegaena percentagem do que é aprendido
pelos formandos na formacédo é realmente transfgzéda o contexto de trabalho, pouco
servindo a organizacdo no cumprimento dos seugtolye e estratégias, existindo fraco
retorno do investimento efectuado neste sector.

Em ternos gerais, a literatura tedrica e empiridi&ca que a transferéncia da formacao
pode ser facilitada ou inibida por variaveis deeondndividual, de desenho da formacéo e
organizacional. Num dos trabalhos pioneiros nesta, 8aldwin e Ford (1988), explicam o
processo através de um modelo que considera admaegdo dosinputs da formacao:
caracteristicas individuais dos formanddssignda formacdo e ambiente de trabalho, em
outputs da formacéo, ou seja, aquisicdo de conhecimentongpeténcias, condicbes de
transferéncia, isto €, para a generalizacao e ateragio dos conhecimentos, e competéncias
no contexto de trabalho. As caracteristicas indiaisl incluem as competéncias, as
capacidades cognitivas, a motivacao e a persodalidas factores dagesignreferem-se aos
objectivos, métodos formativos e aos principiogpi@ndizagem. Por sua vez, os factores de
ambiente de trabalho incluem o suporte social doersisor e dos pares, o clima de
transferéncia e os constrangimentos e/ou oportdeglgara transferir os comportamentos
aprendidos, em contexto formativo, para o trabalMas alguns autores (e.g. Ford &
Weissbein, 1997) assinalam as limitagbes do modekenvolvido por Baldwin e Ford
(1988), evidenciando problemas de definicdo, opematzacdo e medida do proprio
constructo de transferéncia, a baixa complexidadetdrefas realizadas nos estudos entao

conduzidos, a falta de modelos que suportem atesatzs caracteristicas individuais a ser
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estudadas e também a falta de tentativas na cordieptdo e operacionalizacao dos factores
de ambiente de trabalho. Apesar das criticas ag@sit@ modelo de Baldwin e Ford (1988)
serviu como impulsionador do estudo da transfeaédai formacdo, a qual comecou a ser
vista como um constructo complexo afectado por istersa de influéncias (Holton, Bates &
Ruona, 2000).

Numa revisdo sobre o conceito de transferéncia afenaicdo, Holton (1996),
desenvolve o0 seu modelo de avaliagdo da formag#®,sqgere que as caracteristicas dos
formandos, os factores organizacionais e a conoepigd formacdo estdo directamente
relacionados com a aprendizagem e a transferéacfarchacdo, havendo também relagfes
indirectas entre as varias caracteristicas. Cora haste modelo, Holton, Bates, Seyler e
Carvalho (1997) e mais tarde Holton, Bates e R{@080) desenvolveram um instrumento
que avalia os factores de transferéncia, o Invientdo Sistema de Transferéncia da
Aprendizagem, designado pbearning Transfer System InventdityTSI). Até entdo varios
problemas existiam com a medicdo da transferéremianbdo a existéncia de diferentes
resultados entre as variaveis do sistema de trémsia e a performance, e de varios modelos
de transferéncia (Holton, Bates e Ruona, 2000picaimente construido a partir de medidas
desenvolvidas por Rouiller e Goldstein (1993), &GLagrupa os factores de transferéncia de
acordo com trés grandes dimensdes: a capacidadeufgzar o conhecimento, a motivagéo
para utilizar o conhecimento e o ambiente de teaéatia. Outros factores foram, mais tarde,
incluidos no modelo (Holton, 2005).

Apesar das inumeras revisdes realizadas sobre asrda que influenciam a
transferéncia da formacgao para o local de trabgkhg, Alvarez, Salas & Garofano, 2004;
Baldwin e Ford, 1988; Blume, Ford & Baldwin, 20Burke & Hutchins, 2007; Cheng & Ho,
2001; Colquitt, LePine & Noe, 2000; Holton, 19%&mnill & McLean, 2001) continua a ndo

existir consenso sobre o0 modelo conceptual densagieacdo dessas variaveis.

Determinantes da transferéncia da formacéo para wtal de trabalho
Com base na sistematizacdo de Holton (1996), éyebsidenciar as variaveis que
realmente tém um impacto importante na transfeaédei formacdo e sera realizada uma
breve revisdo das mesmas de acordo com os fad®@mcepcao da formacgao, individuais e

organizacionais.

11
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Factores de concepcéo da formacéao

Tal como o nome indica, estes factores referema-derma como as accbes de
formacdo sédo desenhadas e construidas e englobtauta®es de capacidade, os principios
de aprendizagem e as estratégias pos formativas(H» Baldwin, 2000).

Factores de capacidade

Os factores de capacidade englobam variaveis campercepcao de validade de
conteudo, alesignde transferéncia, as oportunidades para aplitamaacéo e a capacidade
pessoal para transferir (Holton & Baldwin, 2000).

A percepcao de validade de contetudo € definida gedo em que os formandos
consideram que o contetdo e objectivos da formaedaproximam as exigéncias da sua
funcdo e que os métodos e materiais utilizadosd&uicos aos utilizados no seu local de
trabalho (Bates, 2003; Velada, 2007). Alguns astqeg. Yamnnil & McLean, 2005)
consideram a validade de conteddo um dos factorais importantes no sucesso da
transferéncia da formacao. De facto, os resultdédsim, Lee e Nam (2007) reforcam a sua
importancia demonstrando que o conteudo da formap@&wce uma accado positiva na
transferéncia da formacdo. Assim, quanto mais a@ecolo formativo se assemelhar ao seu
contexto de trabalho maior a facilidade do formaadoaplicar, no seu local de trabalho, o
conteudo aprendido na formagéo.

O designde transferéncia pode variar de acordo com o adotéormativo, os factores
organizacionais e culturais e refere-se ao gragwsra formacéao foi desenhada para dotar os
formandos de capacidade para transferir a apreyeghzgpara o local de trabalho (Velada,
2007). A este respeito, algumas meta-analiseszael@s (e.g. Arthur, Bennet, Stanush &
McNelly, 1998) tém mostrado a importancia das cpdes de pratica e dos ensaios cognitivos
no desenho de cursos formativos, exercendo inflaérecretencédo da informacgéo ao longo do
tempo. Outra estratégia estudada éverlearning ou seja, a repeticdo da pratica mesmo
depois de atingida a performance correcta, havestioados que mostram uma influéncia
positiva na retencdo do material aprendido (Driskéillis & Cooper, 1992).

Por ultimo, as oportunidades para transfarformacédo referem-se a existéncia, ou
nao, de recursos necessarios para os formandasraph a formacédo no local de trabalho
(Holton & Baldwin, 2000). Esta variavel esta dimuente relacionada com os factores
organizacionais que serdo revistos mais a frenexigténcia de barreiras no local de trabalho
a aplicacdo das competéncias e conhecimentos afiguita formac&o pode por em risco 0s
seus resultados (Brown, 2005). Em relacéo a trearsf@a da formacao, Bates, Holton, Seyler

e Carvalho (2000) demonstram que as oportunidades gplicar o contetdo formativo no
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local de trabalho exercem sobre esta um efeitordotti através da sua relagdo com a
percepcdo de validade de conteldo, ja referidaianteente. A semelhanca deste factor, a
capacidade pessoal para transferir refere-se #mpgia de condicdes pessoais para que a
transferéncia ocorra, no entanto esta variavelidmpouco estudada (Velada, 2007).
Principios de aprendizagem

Os principios de aprendizagem compreendem vari@eem 0sS elementos idénticos,
0S principios gerais, a variabilidade de estimalas condi¢cdes de pratica e sdo consideradas
enguanto factor critico para a ocorréncia da teadstia (Baldwin & Ford, 1988).

A teoria dos elementos idénticos demonstra queamsfieréncia da aprendizagem
ocorre quando o que é aprendido durante a formagdentico ao que os formandos tém de
realizar no seu local de trabalho (Noe, 2006). rAssa transferéncia sera maximizada na
medida em que as tarefas, os materiais e equipamelat ambiente de formacédo forem
similares aos encontrados no ambiente de trabalho.

A teoria dos principios gerais sugere que a tra@isééa da formacado € facilitada se
forem ensinados aos formandos os principios gdmisonteddo que estdo a aprender e nao
s6 as competéncias a transferir (Noe, 2006).

O principio da variabilidade de estimulos evidemgia quantos mais estimulos forem
apresentados aos formandos, no ambiente de formagéar a sua compreensao e aplicacao
a novos contextos (Noe, 2006). Neste sentido, qeamiais exemplos do comportamento e
competéncias a aprender forem apresentados, nedisdéa a sua transferéncia para o local
de trabalho.

O principio das condi¢Bes de préatica enuncia gqu®rdgetdo formativo tem mais
possibilidade de ser transferido se o periodo @#car for dividido em segmentos e nao
administrado de forma continua, até a tarefa s#izegla com sucesso e quando o formando
recebeeedbaclem relacéo ao seu desempenho (Baldwin & Ford,1988)

Estratégias pos-formativas

As estratégias pos-formativas podem ter um impaotprocesso de transferéncia da
formacdo uma vez que facultam instrucbes aos ihadd para a manutencdo das
competéncias aprendidas no local de trabalho (de2@D7).

Por exemplo, o estabelecimento de objectivos gadeionar como uma técnica
motivacional pois permite regular e direccionatemedo, ac¢éo e esfor¢cos dos formandos na
aquisicdo do comportamento desejado. Os benefideosutilizacdo de objectivos na
transferéncia tem recebido suporte da literatutak® & Hutchins, 2007), no entanto, outros

autores (Blume, Ford, Baldwin & Huang, 2010) ndoiam estes resultados, sugerindo que a
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utilizacdo de objectivos tem uma pequena influénei&ransferéncia da formagéo. Os autores
explicam que os fracos resultados talvez se devapoaco tempo dispendido neste tipo de
estratégias por parte das organizacdes. A estmatiégprevencao de recaidas mostrou ter um
pequeno e negativo efeito sobre a transferénciardeacéo (Blume, Ford, Baldwin & Huang,
2010).

As estratégias de auto-gestao dotam os formandosmgeténcias para ultrapassar 0os
obstaculos que estes podem encontrar no seu lozatrabalho. Estas envolvem a
determinacdo do grau de suporte e as consequénegetivas na utilizacdo de novas
capacidades, o estabelecimento de objectivosj@efb das capacidades aprendidas no local
de trabalho, a monitorizagéo da utilizacdo das @dpdes aprendidas no trabalho e o auto-
reforco (Noe, 2006). Estas estratégias, a semahdogstabelecimento de objectivos, tém
revelado resultados contraditérios quanto ao ingpgae tém na transferéncia da formacao
(Burke & Hutchins, 2007).

Factores individuais

Os factores individuais também tém recebido atemgétematica da transferéncia da
formacdo, uma vez que individuos com diferentesacidpdes cognitivas, tracos de
personalidade, niveis de motivacdo ou experiéredanfi parte do quotidiano das accdes
formativas e das organizagfes. O impacto que dg@encas podem ter na transferéncia das
aprendizagens tem, por isso, colocado énfase ndcede variaveis como a personalidade, o
locus de controlo, a orientacdo para objectivosa@acidade cognitiva, as crencas de auto-
eficacia, a preparacdo prévia dos formandos, dsrés motivacionais, as atitudes face ao
trabalho e/ou carreira, a aprendizagem e retengda@accdes dos formandos.

Personalidade

A personalidade refere-se as caracteristicasvata¢nte estaveis dos individuos que
influenciam as suas cognicfes e comportamentos|(piLePine & Noe, 2000). Os factores
de personalidade tém sido alvo de atencdo preadlggiem contexto organizacional,
nomeadamente, no impacto que podem ter na transfaréa formacdo. Um dos modelos de
Personalidade mais aceites € o Modelo BigsFive (Gomes et al., 2008) que representa as
cinco principais dimensdes de personalidade e plicaxem relacdo as suas atitudes e
comportamentos em varias culturas, meios de comacdiic e idades. As dimensdes de
personalidade deste modelo s&o a extroversédo/ars®w, o0 neuroticismo/estabilidade
emocional, a amabilidade, a abertura a experiéacea conscienciosidade. Os individuos
extrovertidos apresentam comportamentos sociave& emocionalmente positivos,

conversadores e assertivos. Alguns autores ténficeeld que os individuos mais
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extrovertidos apresentam melhores resultados ngefi@armance em contexto de formacéo
(Barrik & Mount, 1991). O trabalho de Naquin e Hwolt (2002) também apoia estes

resultados e explica que a extroversdo pode temdtopna motivacdo para melhorar a

performance no trabalho, através da aprendizagemno®autores também verificaram que a
extroversao esta positivamente relacionada corarsfgréncia mas a sua influéncia é fraca
(Blume Ford, Baldwin & Huang, 2010).

As pessoas com forte orientacdo para 0 neuroticisaracterizam-se pela sua
instabilidade, inseguranca e ansiedade. Tém teragraza a emocionalidade negativa e
consequente depressao, irritabilidade e preocupam@iante. Na sua meta-analise, Colquitt,
Le Pine e Noe (2000) verificaram que a ansiedaoie das caracteristicas do neuroticismo,
esta negativamente correlacionada com a transfar@&we formacédo. De igual forma, o
neuroticismo esta negativamente relacionado comaresferéncia (Blume Ford, Baldwin &
Huang, 2010).

A amabilidade diz respeito a orientacdo para o malrelacdo com os outros e as suas
principais caracteristicas séo a cortesia, a fikddoe e a tolerancia. A amabilidade tem sido
uma variavel pouco estudada no contexto da trarsfer da formacdo, no entanto, os
resultados existentes s&o controversos. Por um, ladstem resultados positivos para
individuos com forte orientacdo para a amabilid@tkguim & Holton, 2002), por outro, um
pequeno e negativo efeito desta variavel sobrarsfieréncia da formacéao (Blume Ford,
Baldwin e Huang, 2010).

Alguns autores também ndo encontraram relacadfisgjiva entre a abertura a
experiéncia e a transferéncia da formacgéao (e.gn&Jiérord, Baldwin & Huang, 2010; Naquin
& Holton, 2002)

A conscienciosidade tem revelado ter uma fortacé® com a transferéncia da
formacdo. Esta caracteristica da personalidade cteaima-se pela objectividade,
responsabilidade e preserveranca. Os resultad@udee, Ford, Baldwin e Huang (2010)
apoiam que esta € a variavel da personalidadeimflijncia sobre a transferéncia é mais
elevada e positiva, sugerindo que individuos cortegotracos destas caracteristicas na sua
personalidade transferem mais o contetdo formaisoos outros individuos.

Locus de controlo

O locus de controlo é a expectativa generalizadguk os resultados sdo controlados
pelos proprios individuos, locus de controlo interou por outros factores externos, locus de
controlo externo (Rotter, 1966). Em contexto demiagdo, os individuos com locus de

controlo interno acreditam que podem controlaressiltados da aprendizagem e sentem mais
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facilmente os seus beneficios tangiveis podendp,igso, aplicar mais frequentemente o
contetdo aprendido no local de trabalho. Véarioorast tém suportado esta ideia (e.qg.
Colquitt, Le Pine e Noe, 2000) e tém evidénciadwltados inversos para o locus de controlo
externo (e.g. Blume, Ford, Baldwin & Huang, 2010).
Orientacao para objectivos

A teoria da orientagdo para os objectivos de DwE®86) refere-se a orientacéo
motivacional dos individuos na busca de objecteomsdeterminado contexto. Neste sentido,
os individuos podem ter uma orientacdo para a d@a&gem ou para o desempenho. As
pessoas com orientacdo para a aprendizagem vatorzadesenvolvimento de novas
capacidades enquanto que os individuos com or@mtpgra o desempenho gostam de ser
reconhecidos pelos outros pela sua competéncistiane

Blume, Ford, Balwin e Huang (2010) e Gegenfur{f@él11) apresentam resultados em
que se verifica uma relacdo moderada entre a ag@&ot para a aprendizagem e a
transferéncia da formacdo e uma relagcédo fraca entgentacdo para a performance e a
transferéncia, suportando assim a teoria de DWEI%H)).
Capacidade cognitiva

Outra das diferencas individuais que tem sido aleoverificacbes empiricas é a
capacidade cognitiva por estar directamente relaci@ com o desempenho dos individuos.
Como se sabe, os individuos variam na capacidagéeidade de processar a informacao e
de a transformar em conhecimento ou aprendizagerseja, ha variacdes na sua capacidade
cognitiva geral, ou factor,gque por sua vezem sido apontada por alguns autores como
factor determinante da eficacia da formacao. Dfastudos revelam que maiores niveis de
capacidade cognitiva estdo altamente e positivaameiacionados com a transferéncia da
formacéao (e.g. Blume, Ford, Baldwin & Huang, 20&3om a aquisicdo de conhecimentos e
competéncias (e.g. Colquitt, Le Pine & Noe, 2000).
Crencas de auto-eficacia

As crencasle auto-eficacia e a preparacédo prévia dos fornsatéo um efeito indirecto
no processo de transferéncia da formacao atraveprdoessos motivacionais (Holton, 1996,
2005) A auto-eficacia € definida como os julgamergae os individuos fazem sobre a sua
competéncia para a realizagdo de determinada t@afadura, 1982). Assim, espera-se que
guanto mais o formando acreditar que € capaz dargEshar com sucesso 0 que aprendeu
na formacdo maior sera a sua intencéo para trangfeonteudo aprendido para o local de
trabalho. As crencas de auto-eficacia pré-formatwgds-formativas tém recebido suporte

empirico quanto a influéncia positiva que exercetores a transferéncia da formacéo (e.g.
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Blume, Ford, Baldwin e Huang, 2010; Colquitt, Lefi& Noe, 2000). A maleabilidade da

auto-eficacia permite que esta seja trabalhada embide de criar maiores niveis nos

formandos e, logo, possibilitando maiores intencpasa transferir. Estratégias como a
persuasdo verbal e o reconhecimento do esfor¢cauatkr sdo algumas das técnicas que
devem ser asseguradas pelos supervisores e chadigsdirectas com o objectivo de a

fomentar (Mungania, 2003).

Preparacéao prévia dos formandos

Esta variavel esta directamente relacionada coniagnostico de necessidades de
formacao e o grau em que os individuos participarmasmo, bem como, no planeamento da
formacgao e na clarificacdo das suas expectativafigiij 1996) e, tal como as crencgas de
auto-eficacia, tem um efeito indirecto no procedsdransferéncia da formacao através da
motivacdo (Holton, 1996; 2005). Os resultados den®, Ford, Baldwin e Huang (2010)
demonstram que a participacdo voluntéria dos iddas nas acgbes de formacdo tem uma
relacdo moderada com a transferéncia da formagiosid vez, Colquitt, Le Pine e Noe
(2000) mostram que a escolha dos formandos emcipartina accao de formacao é
influénciada pelas crencas de auto-eficacia. Dalitprma, a percepcdo de necessidade da
formacgao e a percepcdo de utilidade da mesma, fmiosndos, revelam ser mediadores
importantes entre as caracteristicas individuas eportunidades de formagdo que, por sua
vez, afectam a escolha do formando em participan&w na formacao (e.g. Guthrie &
Schwoerer, 1994).

Factores motivacionais

A motivacdo dos individuos € um constructo muitmsiderado em contexto de
formacdo uma vez que é identificado enquanto unsav@daiaveis mais importantes na
explicacédo da transferéncia da formacao. A dimensétivacional compreende a motivacao
para aprender, as expectativas dos individuos dedquesforco de transferéncia advenham
mudancas no desempenho da sua funcdo e que as snegj@a por si valorizadas, e a
motivacédo para transferir (Holton, 2005).

A motivacdo dos individuos para a formacao ou @gmender é entendida como a
direccao, a intensidade e a persisténcia dos caampentos de aprendizagem em contexto de
formagao (Colquitt, Le Pine & Noe, 2000). O modd& Beier e Kanfer (2010) explica que
factores como a decisdo em patrticipar na formagadigo e a especificidade da informacéao
facultada aos formandos antes da formac&o teroirséo importantes no fomento da
motivacdo dos individuos (preparacéo prévia dandodos). Os autores suportam esta ideia

através da Teoria das Expectativas de Vroom (1§6d)defende haver uma racionalidade na
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escolha que os individuos fazem dos seus objeativpge esta escolha vai depender do valor
gue a pessoa da aos resultados associados, anestalidade dos resultados obtidos e da
expectativa que o esforco empregue vai conduzsuaesso da sua performance. Com base
na teoria formulada por Vroom (1964), Holton (20@peracionalizou as expectativas dos

individuos em duas variaveis: as expectativas @edgpuesfor¢co de transferéncia efectuado

advenham mudancas no desempenho da sua funcéoessgisemudancas sejam valorizadas
pelo individuo.

No seu trabalho de revisdo, Colquitt, Le Pine & K&000) mostram que a motivacao
para aprender esta fortemente e positivamenteiorlda com muitas variaveis individuais
como: a aprendizagem, a auto-eficacia, as reaa@edormandos, a valéncia (crencas do
individuos em relacédo ao desejo dos resultadosiastna formacéo) e a transferéncia da
formacdo, e negativamente relacionada com a amkdedzs resultados de Lim, Lee e Nam
(2007), em formacée-learning verificam que quanto maiores os niveis de moéigggara
aprender em formatoonline os formandos apresentarem, maiores o0s resultagos d
aprendizagem e maior a transferéncia da formacéo.s&a vez, Brown (2005) também
verifica que os individuos com maior nivel de mat¢&o para aprender dispendem mais
tempo em actividadeslearning

Por fim, a motivacdo para transferir € a direc@@adntensidade e a persisténcia dos
individuos para aplicar o contetdo aprendido no Ieeal de trabalho (Holton, 2005). A
motivacdo para transferir influencia significativeme a transferéncia da formacéo (Axtell,
Maitlis & Yearta, 1997), sendo, no entanto, pouz®gstudos que mostram esta relacao.
Atitudes face ao trabalho e/ou carreira

As atitudes face ao trabalho e/ou carreira témidorga literatura como factores
determinantes da eficacia da formacéo e algunsesmutmlocam em evidéncia a sua relagcéo
com a motivacdo para aprender (Mathieu, Tannenb&u8alas, 1992). Assim, enquanto
estado cognitivo de identificacdo psicoldgica, preg que quanto maior for a identificacédo
com o trabalho e/ou carreira e a importancia dada pessoa ao mesmo, maiores vao ser 0s
niveis motivacionais para melhorar o seu desemp@nbiissional, 0 que em contexto de
formacdo se traduz em maior intencédo para transeiormacao (Colquitt, LePine & Noe,
2000).

O compromisso organizacional é definindo enquarittentificacdo do individuo com a
organizacdo, esperando-se que quanto maiores fooemniveis de compromisso
organizacional do individuo, mais facilmente estecppciona a formacéo util para si. A

exploracdo da carreira € uma auto-avaliacdo emaelas fraquezas, interesses e objectivos
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de carreira e prevé-se que quanto mais elevadesnfas niveis de auto-percepgdo do
individuo em relagcdo ao tema, maior sera a suavagao para aprender Por ultimo, o
planeamento da carreira diz respeito a frequénmia que os individuos planeiam novos
objectivos para avancar na sua carreira e, de gaalo, prevé-se que estes vejam mais
facilmente os beneficios da formag¢do como formaldancar os seus objectivos (Colquitt,
LePine & Noe, 2000). Todas as varidveis estdo ipasiente relacionadas com a
transferéncia da formacdo, a excepcdo da explomdgamarreira (Colquitt, LePine & Noe,
2000).
Aprendizagem e retencao

A aprendizagem € um dos resultados esperados rdeagao e estd directamente
relacionada com a aquisicdo de conhecimento. Alguamrovérsia tem surgido sobre a
relacdo directa entre a aprendizagem e transferéaciormacédo mas os resultados de estudos
empiricos mostram que de facto esta relacdo exiétenoderada (e.g. Blume, Ford, Baldwin
& Huang, 2010). Os autores verificam ainda quenapte decorrido entre o final da formagéo
e a medicdo dos niveis de aprendizagem apresemtaalagdo negativa com a transferéncia,
evidenciando o que Baldwin e Ford (1988) ha mudtogs defenderam, ou seja, para haver
transferéncia positiva da formacao € necessariohgjge a manutencdo dos conhecimentos,
competéncias e atitudes ao longo do tempo.
Reaccdes dos formandos

Num estudo conduzido para determinar os princif@ires que levam os alunos a
desistir da formacdo em forma®learning Levy (2007), identificou a satisfacdo dos
formandos como factor decisivo, querendo isto digex os individuos mais satisfeitos nao
tinham intencdes de desistir e abandonar a formag@ocontexto de formacéo tradicional o
estudo das reaccdes afectivas dos formandos nacetmrbido muita atencdo, sendo até
consensual que estas tém pouco impacto na aprgediza na transferéncia da formacao
(Blume, Ford, Baldwin & Huang, 2010; Colquitt, LeRi& Noe, 2000). J4 as reaccles de
utilidade mostram exercer um efeito moderado sabtensferéncia da formacéo (Blume,
Ford, Baldwin & Huang, 2010).
Caracteristicas socio-demograficas

De um modo geral, as caracteristicas sécio-derficggasao utilizadas apenas para
controlo estatistico e caracterizacdo da amostra&ntanto, alguns estudos tém verificado o
impacto que algumas destas caracteristicas podema i@rendizagem e na transferéncia da
formacdo. Os resultados de Colquitt, LePine e K@) mostram que os individuos com

mais idade apresentam menores niveis de motivde&aprendizagem e de auto-eficacia pds-
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formagao. Numa revisdo mais alargada, Blume, Rattlwin e Ford (2010) incluiram na sua

andlise caracteristicas como a idade, o génerauaaedo e a experiéncia anterior. Os
resultados revelam que todas elas tém um impacsegaulo na transferéncia da formacéao,
nao sendo, portanto, caracteristicas importantescensiderar no sistema de influéncia da
transferéncia.

Factores organizacionais

O ambiente organizacional em que os individudgoesiseridos tem um enorme peso e
exerce uma grande influéncia nas atitudes e coarperitos dos mesmos sendo que, em
contexto de formacdo, € considerado que estesréactem conjunto com a motivacao
expliguem cerca de 15% a 20% da eficicia da form@¢élada, 2007). De facto, o ambiente
organizacional pode fomentar ou, pelo contrarijira eficacia da formacdo. O mesmo pode
ser explicado através de duas dimensdes: o clinranisferéncia e a cultura de aprendizagem
continua.

Clima de transferéncia

O clima de transferéncia pode ser entendido conperaepcdo de suporte que 0s
individuos sentem, no seu contexto de trabalh@ gplicar os conhecimentos adquiridos no
desempenho da sua funcdo (Holton, 2005). Para @iksn, um bom clima de transferéncia
deve incluir a adequacao de recursos, criar opidddes para os trabalhadores utilizarem os
conhecimentos adquiridos, pistas que os relemb@mueé aprenderam e as consequéncias
favoraveis para a sua utilizacéo e, aindafeabackrequente (Rouiller & Goldstein, 1993).
Os varios resultados empiricos tém demonstradooqgckéma de transferéncia exerce uma
forte influéncia sobre a transferéncia da forma¢&g. Blume, Ford, Baldwin & Huang,
2010).

O clima de transferéncia € constituido por vaigge afectam a transferéncia da
formacdo, tais como: o suporte ou as san¢cdes amss@r, 0 suporte dos pareseedbacka
abertura & mudanca e os resultados pessoais pestivegativos (Holton, 2005).

O suporte do supervisor refere-se ao grau de ®igae 0s supervisores dao aos seus
colaboradores na utilizacdo da formacdo no localtrdbalno e pode ser visivel aos
trabalhadores através do esclarecimento de duvelasprajamento na participacdo em
formacdes e pelo interesse em seguir e melhoraeos resultados. Varios estudos (e.g.
Blume, Ford, Baldwin & Huang, 2010; Colquitt, LeBi& Noe, 2000; Lim, Lee, Nam, 2007)
mostram a forte relacéo existente entre o suporugervisor e a transferéncia da formacéo,
reforcando o impacto que esta variavel exerce salrensferéncia da formacéo. Ou seja, se

os individuos nao se sentirem encorajados ou agmatpelas suas chefias para o fazer entéo,
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provavelmente, a transferéncia da aprendizagenvaiaacorrer. O mesmo podera ocorrer se
os individuos sentirem respostas negativas poe s seus superiores na aplicacdo do que
aprenderam no local de trabalho, sendo que as esard@ supervisor exercem um efeito
inibidor da transferéncia da formacéao (e.g. Batiedton, Seyler e Carvalho, 2000).

O feedbacktambém tem merecido suporte por parte de alguttsesu(e.g. Bossche,
Segers & Jansen, 2010) e refere-se a informac&oafosu informal que é transmitida aos
individuos, podendo ser positivo, negativo ou nafgctando os niveis motivacionais, de
aprendizagem e a transferéncia pelos formandos.

De igual forma relevante para a transferénciaodadcao e talvez mais importante em
individuos que trabalhem em equipa e em cooperaglo outros pares € a percepgado de
suporte dos pares (e.g. Blume, Ford, Baldwin & Hy2010).

Apesar de ter vindo a receber menor atencédo emtlira, a abertura a mudanca é
também um factor importante na explicacdo da teméstia da formacdo e diz respeito a
capacidade de resisténcia ou, pelo contrario, @etlalh a novos conhecimentos (Holton,
2005). Em contexto de formacao, refere-se a aéeitag ndo aceitacdo dos individuos em
trazer e aplicar um novo conhecimento no seu lkbeatabalho.

Os resultados pessoais positiymslem ser encarados como factores motivacionais e
referem-se as percepc¢des dos individuos sobre rmseq@éncias positivas em aplicar o
conhecimento adquirido no local de trabalho. Oslt@dos pessoaisegativos sdo, por sua
vez, a percepc¢ao dos individuos de que a aplicdgdoaterial aprendido na formagéo no seu
local de trabalho conduz a repreensfes ou pendéigagor parte das chefias e da propria
organizacdo e podem, neste sentido, inibir a tea@s€ia (Velada, 2007).

Cultura de aprendizagem continua

A cultura de aprendizagem continua remete-nos @éaato de a organizacdo encarar a
formacéo e o desenvolvimento dos seus trabalhaeéomsanto factor importante e essencial
para a vitalidade da organizacdo. Varios autores ségerido a importancia da cultura de
aprendizagem continua na explicacdo da transfer@acformacao (e.g. Cheng e Ho, 2001)
mas poucos estudos empiricos existem que suposgtrideia. A cultura de aprendizagem
continua, enquanto parte integrante da culturaada organizacao, traduz-se na partilha de
crencas e valores entre 0s membros do grupo (Sd886). Neste sentido, organizagdes que
partiihem este tipo de cultura responsabilizam essscolaboradores na procura e
investimento em formac&o, fornecendo-lhes paraeitoefipoio e recompensas. E, portanto,
esperado que em organizacdes em que a culturareledgg@agem continua esteja presente a

transferéncia da formacéo para o local de trabsgfenfacilitada e até encorajada.
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De acordo com a revisdo efectuada é possivelcarifue a transferéncia da formacéo
e afectada por um grande numero de variaveis qagrspam em trés grandes factores de
influéncia: a concepcédo da formacdo, as caradtagstdos formandos e os factores
organizacionais.

Ao nivel dos factores da concepc¢ao da formacaméritante realgar variaveis como a
percepcdo de validade de conteudo, ou seja, quaaie o conteudo da formacdo se
aproximar as exigéncias reais da funcdo exercidaralmalho, maior a facilidade dos
formandos em aplicar o contetdo aprendido na fofimago seu local de trabalho, facilitando
a transferéncia da formacdo. O grau em que a f@ondgi desenhada para dotar os
formandos de capacidade para transferir a apregelizdambém é factor determinante na
transferéncia da formacdo, sendo que o desenhairdescque integrem os principios de
aprendizagem e em que estejam presentes as candiederatica e ensaios cognitivos,
facilitam a transferéncia das aprendizagens. Até&nxisa de recursos necessarios para 0s
formandos aplicarem a formacéo no local de trab@Jhgualmente, um factor importante.

Os factores de ordem individual como a personaiidad locus de controlo, a
orientacdo para 0s objectivos, a capacidade cugnitas crencas de auto-eficacia, a
preparacao prévia dos formandos, os factores noodivais, a aprendizagem, as atitudes face
ao trabalho e/ou carreira, o compromisso orgaropatie as reaccoes de utilidade também
exercem uma importante influéncia sobre a transtéméda formacéo, podendo facilitar ou
inibir a sua ocorréncia.

De igual forma, os factores organizacionais, noragehte, o clima de transferéncia e
0 suporte do supervisor desempenham um papel extiente importante na ocorréncia da
transferéncia da formacdo e salientam as condigliescontexto necessarias para a
transferéncia ocorrer.

Podemos assim concluir que, de forma a garantirfieacea das formacdes
implementadas e o retorno do investimento efectu@daecessario que as organizacdes
tomem consciéncia da existéncia destes factorbslanes ou potenciadores da transferéncia
da aprendizagem para o local de trabalho e gamastiia correcta adequacao antes, durante e
depois da formacao através da implementacdo deéggtrs que permitam a sua maximizacao
(Wexley & Latham, 2002).

Apesar de em Portugal o método formativo prefeedndas organizacdes ser o
presencial, no ano de 2007, a percentagem de foewaninistradas em forma#slearning

era de 20% (Marcal, 2009). O desenvolvimento dasndlegias de Informacdo e
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bY

Comunicacgao (TIC) levou a criagdo de um novo muodcacterizado pela rapidez e
acessibilidade dos individuos a informacdo, afetdam forma como a formacdo é
administrada nas organizacdes. Os beneficios qeHearningapresenta sao cada vez mais
considerados pelas organizacdes no momento ddhaseplaneamento do método formativo,
e sdo cada mais as empresas que apostam nesteométod solucdo formativa interna,
assegurando maior flexibilidade e competitividadial como na formacao tradicional, a
problematica da eficacia da formacédo ertearningé crucial, sendo importante conhecer
caracteristicas especificas e a influéncia que esmas exercem sobre os factores que
afectam a transferéncia da formagao. Assim, corbjectvo de determinar a existéncia de
factores caracteristicos que podem afectar o earietda transferéncia, sera realizada uma

revisao sobre a formac&eearning.
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Capitulo Il. : Impacto das caracteristicas especificas de-learning sobre a transferéncia

da formacéo
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Caracteristicas da formacéo ene-learning

A formacéao e-learning pode ser definida como qualquer tipo de situacéo d
aprendizagem na qual o contexto de instrucdo oag@liutilizacdo de computadores, internet
e/ou intranet (Welsh, Wanberg, Brown & Simmering)02). Tal como na formacéo
tradicional, oe-learning deve compreender conteldos relevantes para ostiobfe de
aprendizagem, a utilizacdo de métodos de instragém exemplos praticos que auxiliem a
aprendizagem, elementosediatais como palavras e figuras para distribuir otedo e os
métodos, deve ser orientado por um tutor ou deslenpara permitir o estudo individual e,
por fim, deve permitir a constru¢cdo de conhecimemtoompeténcias de acordo com o0s
objectivos de aprendizagem individuais e organaaais (Clark & Mayer, 2008). @-
learning pode ainda ser caracterizado de acordo com aag@uafisica entre formador e
formandos, que o distingue da formacao tradicignellp auto-estudo, pela utilizagcdo de um
computador para apresentar o conteudo formativoek possibilidade de produzir
comunicacoes bilaterais entre os intervenientesl(dh, Selamat, Cob & Sazaly, 2011).

Os modulos formativos em formagdearningséo distribuidos através de dois tipos de
plataformas, asLearning Management Systen{iMSs), ou Sistema de Gestdo da
Aprendizagem (SGA), e dsearning Content Management Systefh€MSs). Em termos
gerais as LMSs sasoftwaresque permitem o planeamento, a gestdo e a dist@builos
eventos de aprendizagem na organizacdo e podeuiriaalas virtuais com tutores e aulas
online podendo ser adquiridas pelas empresas (e.g. BloBtickboard) no mercado. Por
sua vez as LCMSs s@woftwaresdesenvolvidos pelas proprias organizacdes e, gééma de
possibilitarem o planemento, a gestdo e a disg@wudos cursos formativos, possibilitam a
organizacdo a criacdo e a reutilizacdo dos congefamativos em varias areas formativas,
centralizando o poder formativo na propria orgaghpa As ferramentas de suporte
pedagogico mais utilizados sdo os documentos em BDA%), os modulos interactivos
(85,3%), documentos em Word (79,4%) e videos (8R(Marcal, 2009).

Para além de texto e ilustragfes , a formacB@arningpode incluir fotos, animagdes
ou video e apresentar-se em dois formatos: assmaosincrono. O formato assincrono
refere-se ao desfazamento de tempo das comunicagfieformandos e formador e permite
uma aprendizagem individual, que avanca ao ritmeada formando. O formato sincrono, ou
as salas de estudo virtuais, permitem comunicaefesimultaneo e em tempo real entre
formandos e instrutor, através wekis e grupos de discussao. Este ultimo formato apt@sen
muitas semelhancas a formacao presencial uma wegagsui um instrutor que gere e medeia

o curso formativo e, tal como na formacao tradiaipas comunicacdes sao feitas em tempo
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real, sendo visiveis pelos formandos atraveés dbdxicomputador. Paralelamente, o nivel de
interaccdo entre os participantes é elevado, faaneota presenca social, isto é, o grau de
saliéncia ou projeccdo emocional e social na cooagéb entre dois individuos através de
meios de comunicacéo (Garrison &Anderson, 3083 aprendizagem colaborativa, ou seja,
em grupo e em colaboragdo com o outro.

Como ja foi referido, a forma de distribuicdo dariacdo em contexto organizacional
tem vindo a mudar e sdo cada vez mais as emprasaapgpstam na formacaslearning
como meio para dotar os seus colaboradores de cdomr@gos e competéncias relevantes
para o desempenho das suas funcdes. A prefer@axiarganizacoes petslearningdeve-se
aos beneficios que o proprio método oferece.

Condicoes de eficacia da formacae-learning

A necessidade de assegurar a formacdo a todoslaiokamores, incluindo os que
estdo geograficamente dispersos ou a trabalharrta da casa surge como uma das
vantagens. Para além disso, é possivel formar vamalg quantidade de individuos em pouco
tempo, colmatando a limitacdo quanto ao numero ldeoa em sala que a formacéo
presencial apresenta. Outra das vantagens refeédas grande conveniéncia para 0s
formandos, possibilitando-lhes aceder ao contewdmdtivo sempre que quiserem e de
acordo com a sua disponibilidade e ritmo de apeaggm (formato assincrono). As
organizacdes referem ainda como vantagem, em celaggEimétodos tradicionais, o facto de
ser possivel controlar a quantidade de infornag@oog trabalhadores precisam de receber em
relacdo a determinado tema, bem como, determicdmfante o seu nivel de conhecimento
sobre os temas que estdo a ser formados. Por fiflornaacéo e-learning tem sido
implementada nas organizacdes com o objectivo oendir os custos com a formacéo,
permitindo a reducao de despesas com a desloadggager de espacos e o numero de horas
que os individuos passam fora do seu posto delh@b@velsh, Wanberg, Brown &
Simmering, 2003).

Mas o e-learning ndo apresenta sO beneficios e as organizacée®rarapontam
algumas desvantagens ao meétodo. Um dos princigassaculos referidos € o grande
investimento financeiro necesséario a sua implengéontasendo apenas possivel recuperar 0s
custos inicialmente investidos em organizagbes comgrande numero de funcionarios,
geograficamente dispersos e cuja repeticdo dosssaa elevada. E ainda necessario um
grande esfor¢o e planeamento por parte das orgéeig&aso pretendam desenhar e construir
formacdes com qualidade. Questdes condesignda formagédo, a infraestrutura tecnoldgica
de suporte, mudancas estruturais e a motivacaofulasonarios sdo indispensaveis na
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implementacdo de um sistema de formagédo eficazteNsmtido, Clark e Mayer (2008)
sugerem que o desenvolvimento de cursos em foraxlarningse faca apds a andlise do
posto de trabalho e das tarefas sobre as quaisetenge a sua construcdo, sendo ainda
necessario considerar a performance dos trabaksdos objectivos operacionais e 0s seus
resultados. S6 assim é possivel desenhar contg@idgsamaticos que vdo ao encontro das
reais necessidades e objectivos organizacionaigundds empresas demonstram ainda
preocupagcdo com a pouca interaccdo entre os pamesoeteludo formativo nos formatos
assincronos (Welsh, Wanberg, Brown & Simmering,3200

O trabalho de DeRouin, Fritzche e Salas (2005) raagpie a maioria das empresas
utiliza a formacaae-learningno desenvolvimento de competéncias na area daslbg@as
da Informacdo e de negdcio mas também no desematid de soft skillé como
competéncias de lideranca, de comunicacao e taeathequipa.

Vérias questbes tém surgido em relacdo a eficdaiaformacgdoe-learning na
formagao desoft skillsuma vez que estas necessitam do desenvolvimentordecimento
processual, tradicionalmente treinado em formagéeencial. O conhecimento processual é
também designado como transferéncia proxima umauweos passos ensinados na formacéo
sdo muito similares ou até iguais aos aplicadosceniexto de trabalho. Por sua vez, o
conhecimento declarativo designa-se por transfex@listante pois as estratégias e principios
ensinados ndo sdo 0s mesmos encontrados no lalcalhin. A este propoésito, os resultados
empiricos de Sitzmann, Kraiger, Stewart e Wishe0¢2 mostram que a formacédearning
€ mais eficaz no ensino do conhecimento declarativoseja, dos principios e da relagcéo
entre 0s elementos e menor no ensino do conheanpeotessual, isto €, em como realizar
uma tarefa ou accdo. A formacd®learning € ainda apropriada na aquisicdo ou
desenvolvimento de competéncias cognitivas mas seveninistrada em conjugacdo com a
formacdo presencial se o objectivo for dotar osméordos de competéncias psicomotoras e
atitudinais (Driscoll, 2002).

Dadas as limitagbes de-learning na formacgédo de determinadas competéncias,
nomeadamente as do foro do desenvolvimento pesasalprganizacbes tém vindo a
desenvolver cursos com componente presencial, masjmais oe-learning esta presente,
podendo beneficiar das vantagens que os dois mepmksibilitam. A este tipo de formacao
da-se o nome delendedlearning (b-learning)ou seja, a cuidadosa combinacdo de métodos

' As soft skillsreferem-se a atributos pessoais que permitemmaquéo das interaccées individuais e,
ao contrario dabard skills ndo se referem a capacidade e competéncia dédadiem desempenhar
determinada tarefa.

27



Transferéncia denfacéo nae-learning

formativos. Os resultados de Sitzmann, Kraigerw&te e Wisher (2006) evidenciam os
beneficios da formacablended mostrando que esta é 13% mais eficaz no ensino de
conhecimento declarativo e 20% mais eficaz no endenconhecimento processual do que a
formacdo tradicional. A reaccdo dos formandos perancombinacdo de métodos é ainda
melhor quando comparada com a formacéo tradicional.

O estudo de Marcgal (2009) sobre o estado da f@otaendedem Portugal reporta
que os responsaveis de formacao de varias orgéegapnsideram que este método produz
melhores resultados formativos do que a formac&senmcial ou a formacao a distancia
isoladamente, como € 0 caso eldearning Os seus resultados revelaram ainda que 89.5%
das organizagbes Portuguesas que participaramtudoedesenvolveram cursos em formato
blendednas areas de formacgao comportamental, linguigtfofissional e tecnoldgico.

Baseados no resultado de varios estudos empineteqtaram determinar a eficacia
dos varios meios disponiveis para distribuir a fagéoe-learning Clark e Mayer (2008)
concluem que o que determina a aprendizagem dowmifmlos sdo 0os métodos pedagdgicos
utilizados e ndo o meio em que estes sdo distoBui€omo qualquer outro método
formativo, a formacae-learningdeve promover os acontecimentos psicolégicos sades
a ocorréncia da aprendizagem e, neste sentidogtlos de instrugdo devem suportar esses
processos. A formaca@learningdetém a capacidade de disponibilizar aos formaqdaso
meétodos de instrucdo unicos: as condicbes de ar@infeedbackautomatico, as simulacdes
e jogos, a integracdo da colaboracdo com o autol@st 0 ajustamento dinamico da instrucéo
de acordo com a aprendizagem/controlo (Clark & Ma®@08). Se é a natureza dos métodos
que se correlaciona positivamente com a aprendizage possivel supbr que afecte

igualmente a probabilidade destas aprendizageaemdeansferidas para o local de trabalho.

Caracteristicas especificas da formacae-learning
Condigbes de pratica com feedback automatico
Em contexto de formacd®learningas condi¢cdes de pratica podem ser conseguidas

em ambos os formatos sincronos ou assincronoso sgre nos segundos existe ainda a
possibilidade de fornecéeedbackautomatico aos formandos. Um dos exemplos foroscid
por Clark e Mayer (2008) € o de um curso de Excwlep em formato assincrono, é
disponibilizado ao formando exemplos reais e cdasrgue o0 mesmo tem de resolver (e.g.
introducdo de férmulas numa folha de calculo) esapGsua resolucdo € obtida resposta
automatica em relagcdo a correccdo ou incorreccaexaocicio. No formato sincrono a

correccao é feita posteriormente pelo tutor, tal@@contece nas formacgdes presenciais.
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De forma a maximizar as condi¢bes de prética, t@real evidenciam que a mesma
deve-se focar nas competéncias onde se verifichiasfaor parte do formando, deve ocorrer
em ambientes onde ndo hajam distraccoes, incidionatrucdo de competéncias que vao ser
transferidas para o local de trabalho e deve amdair o feedbackcorrectivo e explicativo.

A construcdo das condigBes de pratica em cuesiesirning deve ainda atender a varios
principios para que as mesmas sejam eficazes &dasngara os formandos.

O primeiro principio remete para as tarefas zadhs pelos formandos no seu
contexto de trabalho permitindo construir inter&s;@propriadas a transferéncia. Quanto
mais caracteristicas do trabalho forem incorporadasinterac¢ces melhor sera a integragéo
das pistas na memoaria a longo prazo, facilitanttaresferéncia da formacgédo também a longo
prazo — principio da especificidade da codificag@ark (2007) recomenda ainda que a
utilizacao de diferentes tipos de interaccéo veoigsoante o tipo de competéncia que se quer
desenvolver: processual ou declaratOaiivel de interacgdo varia de acordo com o olvjecti
da instrucdo e alesignda formacao, podendo ser baixo, se o objectivdodaacéo for
apenas o de transmissao de informad&signreceptivo), médio, se o objectivo for o ensino
de conhecimento processudesgigndirectivo) e alto, caso se pretenda a construgamogtos
conhecimentogdescoberta guiada).

O segundo principio coloca em evidéncia a impoitaddofeedbackacompanhado de
uma explicacéo, ou seja, para além de ser tramgnats formandos se a sua resposta esta ou
nao correcta deve-lhe ser explicado o motivo, pgardo ao mesmo uma melhor
compreensao do problema. Os resultados de MorddiztZuportam esta ideia verificando
gue os formandos que receberfaadbackexplicativo obtiveram melhores resultados num
teste do que os que apenas recebdéeaabaclkcorrectivo. De igual forma, Moreno & Mayer
(2005) verificaram que os alunos que recebefeeabackexplicativo obtiveram melhores
resultados de aprendizagem.

A adaptacao das condi¢cbes de prética e a suebdigfo ao longo do curso formativo
€ outro principio importante. Questdes como quglantidade de pratica que um curso deve
fornecer aos formandos e como a repatrtir ao lormgoudso € respondida por Schnackenberg,
Sullivan, Leader e Jones (1998) e Schnackenbergllere® (2000) que compararam 0S
resultados de dois grupos de formandos onde nues d@l concedida maior quantidade de
pratica do que no outro. Os autores verificaramajgeupo que recebeu maior quantidade de
pratica demonstrou ter adquirido melhores niveiamgtendizagem. Os resultados aplicaram-
se quer para os individuos com maior capacidadaitocey como para os individuos com

menor capacidade, o que evidencia que quanto maigg se proporcionar aos formandos
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melhores vao ser os seus resultados formativosrekanca de Baldwin e Ford (1988),
alguns autores suportam a ideia de que a prapeatigda fomenta a retencdo da informacéo a
longo prazo, promovendo a transferéncia da forméRawson & Kintsch, 2005; Seabrook,
Brown & Solity, 2005).

O quarto principio € o de multimédia de Mayer, @01 in Clark & Mayer, 2008)
gue se baseia na teoria cognitiva e em evidémecgdricas para definir regras no desenho
dos exercicios de pratica em formaedlearning Essas regras sdo brevemente enunciadas de
seguida: texto e figuras devem ser utilizados emucto no desenho dos exercicios de
pratica; sempre que € utilizado texto para explitaa figura ambos devem encontrar-se
perto e visiveis um do outro (principio da contifue); a apresentacdo da informacéo deve
ser feita preferencialmente na forma audivel e sa@bre a apresentacdo de texto,
possibilitando a retencdo de maior quantidade tenmmacdo (principio da modalidade); o
texto deve ser sempre escrito na primeira ou segpedsoa pois permite aos formandos
verem 0 computador como um parceiro educativo eap@mas como um instrumento de
distribuicdo da informacao (principio da persorslén); e 0s exercicios praticos devem ser
substituidos por exemplos de trabalho a medida @pidormandos avancam no curso
formativo uma vez que o mesmo resulta em apreneiizamais rapidas e eficientes.

E assim visivel que a construgio das condicdgsatiea de acordo com os principios
evidénciados pode fomentar a aprendizagem e ddrénsia da formacao.
Simulacgbes e jogos

A utilizacdo de simulacbes e jogos pode ser faita dois formatos, sincrono e
assincrono e pode facilitar a compreensédo dos fatagasobre o conteddo a que estdo a
receber instrucdo. As simulacdes sdo modelos dadonveal e podem ser de dois tipos:
operacionais e conceptuais. As simulacdes oper@siogdo utilizadas no ensino do
conhecimento processual como aplicacfesafievaree as simulacées conceptuais no ensino
de conhecimento declarativo como competéncias drigicacao (Clark e Mayer, 2008). A
realidade virtual pode fornecer ambientes idéntmos do local de trabalho, fomentanto a
percepcéao de validade de conteudmssibilitando maior disponibilidade de memoriaapar
aprendizagem, necessaria noutros contextos forosafpara transformar a informacao e
aplica-la a situacdes reais (Noe, 2006). Por sua o jogos de computador compreendem
trés elementos: a actividade competitiva para mtdejerminado objectivo, sdo baseados em
regras e restriccdes e ocorrem num contexto egpecif

Os jogos tém surgido como um apelo motivacional lmomandos, no entanto, nem

todos os jogos sao eficazes. Rieber (2005) condumiastudo com dois grupos de formandos
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em que num grupo apenas lhes foi disponibilizadssz a uma simulagdo e no outro a uma
simulacdo e a um jogo. Os resultados mostram gyrapn em que foi dado acesso ao jogo e
a simulacdo obteve resultados inferiores ao grgtoanmandos em que apenas lhe foi dado
acesso a simulacéo. Os autores concluem que oS §@goum poder distractor que desvia 0s
individuos dos seus objectivos de aprendizagem.

De facto, simulagfes e jogos podem facilmente on@ores niveis motivacionais nos
individuos mas podem também colocar em risco andppragem dos mesmos. Neste sentido,
Clark e Mayer (2008) sugerem que a construcao rdalagdes e de jogos tem de ser algo
cuidadosamente planeado, devendo a sua construgdispenibilizacdo aos formandos
obedecer a dois principios. O primeiro € o de doellacdes e jogos tém de ser alinhados
com os objectivos de aprendizagem e 0 segundo emreé qiecessario condicionar 0 acesso
dos formandos aos mesmos de acordo com 0s niveapmmdizagem que 0S Mesmos
mostrarem ter adquirido. Os autores referem ain@asgo ainda necessarios varios estudos
empiricos para determinar em que medida estes sapedbtivacionais podem beneficiar a
aprendizagem e consequentemente a transferénfmentzcao.

Colaboracéao e auto-estudo

A integracdo da colaboracdo com o auto-estudo ssiyel através dos formatos
sincronos onde os formandos podem interagir, agngrconsolidar os seu conhecimentos
através de comunicacdes em tempo real, utilizarela p efeito foruns de discussao,
conferéncias e€hat rooms mas também nos formatos assincronos atravésiki®e blogs
emaile quadros de discusséo. Por outro lado, os forosgmadem dedicar-se a aprendizagem
de forma isolada, de acordo com as suas prefeg2aaidmo de aprendizagem ou integra-la
com a colaboracao dos seus pares.

A colaboracdo em formacamlearning pode ser definida como o envolvimento e o
esforco intelectual entre equipas na construcacodbecimento e no alcance dos objectivos
de aprendizagem (Clark e Mayer, 2008). A aprendmagolaborativa permite a construcéo
activa do conhecimento e uma melhor conceptualza&compreensdo do mesmo. Os
individuos que trabalham em colaboracdo com os gartes obtém melhores resultados de
aprendizagem do que os que trabalham isoladamkeate Abrami & d’Apollonia, 2001;
Uribe, Klein & Sullivan; 2003)

Para ser eficaz, a construcdo da colaboracaoce-émarning deve considerar nove
factores importantes: a composi¢ao do grupo, ogipams grupos, o objectivo do resultado

(individual ou grupal), a tecnologia utilizada, #&arefas de instrucdo, o tempo, 0
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desenvolvimento de competéncias de trabalho empa&qu conhecimento anterior dos
formandos e os incentivos (Clark e Mayer, 2008).

Os grupos colaborativos devem compreender enige aginco formandos e devem,
igualmente, ser o mais heterégenos possivel (LbtarAi & d’Apollonia, 2001). A atribuicdo
de papéis aos participantes exerce influéncia salgaalidade das comunicacdes entre os
participantes, sendo que quando o papel de modegadwibuido a um aluno as discussdes
entre os participantes sdo mais benéficas, haverailar contributo e troca de ideias do que
quando o moderador é o tutor (De Wever, Van Winé&kMalcke, 2006). Paralelamente, a
aprendizagem colaborativa promove resultados dendmagem diferentes no grupo e nos
individuos de cada grupo. Se o objectivo da apreigéim colaborativa for a promocéo dos
resultados individuais é necessario criar grupagrbgeneos, fornecer competéncias de
trabalho em equipa aos individuos sem experiénaigiliear estruturas de aprendizagem
colaborativa que assegurem, por um lado, a interdncia entre os membros e, por outro,
garantam a sua individualidade. Se o objectivoodadcao for a promocédo dos resultados da
equipa é necessario construir grupos de trés a dorsmandos permitindo a resolucdo de
tarefas mais complexas, beneficiando para o efleitoonhecimento de todos os participantes
(Lou, Abrami & d’Apollonia, 2001).

O tipo de tecnologia utilizado para promover aabolacédo entre os membros de um
grupo também influencia os seus resultados (SythMasapu, Medina, Joseph & Dwyer,
2006). Os autores compararam os resultados de gaupa apresentacdo do problema foi
feito através de gréficos, quadros de discussaatravés dos dois e verificaram uma maior
convergéncia de respostas nos individuos cuja eqesio do problema foi feito através de
gréficos, embora os resultados ndo tenham siddfisgfivos. Para além disso, quanto mais
elevada for a estrutura em que ocorrem as inteegogdnais especificas forem as instrucoes
fornecidas aos formandos melhor os resultados (Galinf Stasser, 2006; Nussbaum, 2005).

Alguns autores (e.g. Uribe, Klein, & Sullivan, B)Galientam ainda a importancia de se
perceber a experiéncia anterior dos formandos éab@@cadmnline e adequar as estratégias
de acordo com o seu conhecimento prévio.

Outro dos factores a considerar € o tempo, sendaiop estudo realizado por Campbell
e Stasser (2006) comparou a tomada de decisdolgoegsencial eonling através de
comunicac¢des sincronas, e verificou que os Ultinomsam decisGes mais adequadas e
correctas que os primeiros quando néo lhes é foimeyualquer limitacdo de tempo. Os
autores referem que os resultados se devem as mwamdes paralelas que obkat rooms

possibilitam, para além de garantirem o anonimatoparticipantes.

32



Transferéncia denfacéo nae-learning

Clark eMayer (2008) realcam ainda a importancia de sgrodibilizado um resumo
dos resultados individuais e ndo s6 do grupo peafargar e incentivar a participacao
colaborativa.

Desta forma, € possivel concluir que a construdgicambientes colaborativos de
acordo com os nove factores identificados por Ctaildayer, (2008) podem fomentar os
resultados da formacéo, 0s quais por sua vez téminfinéncia directa sobre a transferéncia
da formacéo.

Instrucdo adaptativa/Controlo

O formato assincrono possibilita ainda uma instrugdaptativa, ou seja, permite
adaptar o contetudo formativo e a sua sequénciaatdacom a resposta dos formandos e as
suas caracteristicas. Ou seja, se mediante a ¢ésofie um problema os formandos errarem
constantemente na resposta € possivel apreseetapkes mais simples, acompanhados de
explicagBes que permitam ao formando ultrapassdifiesidades apresentadas no exercicio.

O controlo fornecido aos formandos € uma carattaisjue distingue os formatos
sincronos dos assincronos, uma vez que nos preneicmntrolo esta no instrutor e é este
guem determina o ritmo em que a aprendizagem oberrecomo quais 0s conteudos que 0s
formandos podem aceder durante 0 seu processstdgcao.

Os cursos em-learningvariam de acordo com o nivel de controlo que foeneaos
seus alunos, pondendo fornecer elevados ou baixess me controlo, podendo também estes
variar entre si. O controlo pode ser diferenciado atordo com trés caracteristicas: a
sequéncia do conteudo, o ritmo e o acesso ao supertaprendizagem. A sequéncia do
contetdo diz respeito a possibilidade de os formarabntrolarem a ordem das aulas do
programa formativo, podendo aceder a qualquer @elacordo com a sua preferéncia. Por
sua vez, o formando pode dispender o tempo quergais cada aula ou tema ganhando
controlo no ritmo a que avanca no curso formatdempre que necessario os formandos
podem ainda solicitar ajuda ao sistema ou acedeira tipo de suporte a sua aprendizagem
através de exercicios praticos ou componentes eonapitares as aulas (Clark & Mayer,
2008).

Mas quais os beneficios do controlo fornecido faosandos? Existem recompensas
pelo facto de o controlo ser do formando e ndoisteraa ou do tutor? Sao questdes que tém
sido levantadas e, neste sentido, varios autonesréstrado preocupacdo com a quantidade
de controlo certa que os cursos em fornetearningdevem fornecer aos seus formandos,
permitindo potenciar os resultados da formacaoceiméi-los através da falta de atencéo e

concentracdo no material formativo (DeRouin, Fhizé& Salas, 2005).
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De forma a maximizar o controlo em formag&dearning Clark e Mayer (2008)
recomendam quatro linhas directivas. A primeirade @ue o controlo deve ser usado apenas
nos individuos com bons conhecimentos sobre o tgneavao receber a instrugcdo e os
mesmos devem ter boas competéncias metacognitig®p formandos nem sempre fazem
as escolhas mais adequadas. A segunda € a criagdec@dnismos que permitam direccionar
o formando para o contetudo que deve aprender eapagalizacdo de exercicios praticos. A
terceira directiva sugere a construcdo e a adaptagh controlo de acordo com as
caracteristicas dos formandos e, por fim, sempeeoqrontetdo de instrucdo seja complexo o
mesmo deve ser dividido em segmentos, inibinddeesarga cognitiva.

No seu trabalho empirico, Orvis, Fisher e Wasser2®09) verificaram em que
medida o controlo fornecido aos formandos afectaseass resultados de aprendizagem,
através do seu envolvimento e da sua satisfacdoesddtados foram positivos na relacéo
entre controlo e aprendizagem através da satistdgsiformandos. Ou seja, o controlo que é
fornecido aos formandos pode ter um impacto na ene@lfdos resultados da aprendizagem
atraves da satisfacao.

Mas se por um lado, alguns autores (e.g. DeRdtiitzsche, & Salas, 2005; Orvis,
Fisher & Wasserman, 2009) tém evidenciado relagdesitivas entre o controlo, a
aprendizagem e a motivacdo dos formandos, por ,ob&oresultados que mostram uma
influéncia negativa sobre a aprendizagem (e.g.g€ra% Jerden, 2007; Lai, 2001). De acordo
com Karim, Behrend e Sabil (2012) os resultadogradiiorios em relagcdo ao controlo
podem dever-se a forma como o0s varios autores ¢&weptualizado a variavel, focando-se
apenas no efeito do controlo da instru¢cdo e nas swedidas objectivas. Assim sendo, 0s
autores sugerem a distincdo entre o controlo dbjea a percepcdo do controlo pelos
formandos sendo que a ultima medida pode, de ifprata, ser um forte preditor da
aprendizagem e das reaccdes afectivas dos formandos

O controlo fornecido aos formandos em formato$nassnos continua a ser um tema

pouco explorado na formag@éedearning ndo havendo ainda muitos trabalhos empiricos.

A percepcéao do controlo e a motivacéo para transfarem formacao e-learning: um
estudo empirico
A revisdo anterior parece indicar que as condigigepratica confieedbackautomético,
a utilizacdo de simulacdes e jogos, a integracaaafi@boracdo com o auto-estudo e o

ajustamento dinamico da instrucéo de acordo copremdizagem/controlo sdo caracteristicas
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que podem afectar positivamente a aprendizagem,otvagdo, a satisfacdo (reaccdes
afectivas) e a prépria transferéncia.

Como ja foi referido, o controlo fornecido aosnf@ndos tem sido tomado como uma
variavel distintiva da transferéncia da formacae s resultados dos estudos realizados com
0 proposito de testar esta relacédo tém sido inasivads. O caracter especifico desta variavel
no e-learningparece justificar novos estudos sobre esta relagaguadro deste formato de
formacéo.

Os resultados contraditorios da influéncia que ootrolo exerce sobre variaveis
conhecidas que afectam a transferéncia da formag&o a aprendizagem, a motivagao e a
satisfacdo (DeRouin, Fritzsche, & Salas, 2005; d@ri& Jerden, 2007; Lai, 2001; Orvis,
Fisher & Wasserman, 2009), e a sugestdo de redwmadiepcdo do constructo (Karim,
Behrend & Sabil, 2012) estdo na base do objectivprdsente estudo.

Desta forma, o presente trabalho tem como prihoigactivo verificar a influéncia que
a percepgéao de controlo dos formandos, em formeg¢éarning exerce sobre a intencéo de
transferir o conteudo formativo para o local déatho. Colocamos, assim, a nossa primeira

hipotese (Figura 2.1.).

Hipétese 1: a percepcdo de controlo pelos formandos na foronag8earning estéa

positivamente associada a motivacao para transféoimmacao.

As reaccOes afectivas tém recebido cada vez méancéo na formacéo tradicional,
sendo até consensual que estas tém pouco impaapreadizagem e na transferéncia da
formacao (e.g. Colquitt, LePine & Noe, 2000; Blurkeyd, Baldwin & Huang, 2010). Por
sua vez, as reaccdes de utilidade mostram exemerefeito mais moderado sobre a
transferéncia das aprendizagens (Blume, Ford, Bal&duang, 2010).

Na formacédoe-learning as reacc¢bes afectivas dos formandos tém sido deyasias
decisivas nas inten¢gbes dos formandos em desatiomnacéo (Levy, 2007). Quando os
formandos possuem maior controlo sobre o ambieatapmtendizagem as suas reaccgdes
tornam-se mais criticas devido a sua relacdo caprendizagem (Brown, 2005). Alguns
autores (Sitzmann, Kraiger, Stewart & Wisher, 206N mostrado um forte efeito das
reaccoes dos formandos, em formaedearning sobre os resultados de aprendizagem, a sua
auto-eficacia e a motivacao para transferir a fgéngara o local de trabalho.

Neste sentido, pretendemos verificar em que medidelacdo entre a percepcdo de

controlo dos formandos e a motivagdo para tramsdeiormacdo é moderada pelas reaccoes
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afectivas e a percepc¢édo de utilidade (reaccOestitidade) dos formandos para com o
programa formativo. Colocamos as nossas seguraetaairs hipétese (Figura 2.1.).

Hipotese 2:A relacéo entre a percepcao de controlo e a ngétovpara transferir € moderada
pela valéncia das reacc¢des afectivas dos formgpatascom a formagé&o, no sentido em que
quanto mais positivas forem as reacc¢fes afectieas fiorte sera a relacao.

Hipotese 3:A relacéo entre a percepcao de controlo e a ngétovpara transferir € moderada
pela percepcédo de utilidade dos formandos paraa@mnmacédo, no sentido em que quanto

mais util for considerada a formag&o maior a relaca

Figura 2.1.
Modelo simplificado de andlise.

Variavel Preditora Variaveis Moderadoras szl Critério
+ -
Percepcéo de > Motivacao para
controlo transferir
+

Reaccbes afectivas

Reacc¢des de utilidade
(Percepcéo)

Método

Participantes e procedimento

O presente estudo foi realizado com base numa teands 53 participantes que
frequentaram diversas ac¢fes de formacacee-éearning no formato assincrono, realizadas
pela sua entidade patronal no ambito do desenvehtione formacgao profissional. As
entidades empregadoras que contribuiram para azae@ deste trabalho foram
seleccionadas por conveniéncia e os dados foraoihrdos através da aplicacdo de um
guestionarioonling tendo sido garantidos o anonimato e a confidéda@e das respostas.
No que diz respeito as variaveis socio-demograficd%% dos participantes sdo do sexo
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feminino, o nivel de habilita¢cdes varia entre oiEmsSecundario e o Mestrado e 60,4% tem
licenciatura completa. Para uma descricado maish@eta ver o Quadro 2.1. nos Anexos.

Variaveis dependentesA Percepcao de Controlo foi operacionalizada atrdeésove itens
criados com base nos trés tipos de controlo refenmbr Clark e Mayer (2008): sequéncia do
conteudo, ritmo e acesso ao suporte de aprendiza@mmitens foram adaptados dos
indicadores sobre controlo e complexidade no thabale Frese, Kring, Soose e Zempel
(1996) (@=.86) e foram medidos numa escala tipo Likert deobtos pontos (1- Discordo
totalmente; 2- Discordo; 3- Nem concordo nem didopr4- Concordo; 5- Concordo
totalmente). Um exemplo de um item desta variav&lugle decidir a ordem a que acedi aos
conteudos programaticos”.

Variaveis independentesMotivacdo para transferir foi operacionalizada \atgeade quatro
itens da versédo Portuguesaldmarning Transfer System InventdiyT SI) de Holton, Bates,
Seyler e Carvalho (1997) e Holton, Bates e Ruof@Qp @=.76). Os itens foram medidos
numa escala tipo Likert de 5 pontos (1- Discordaltoente; 2- Discordo; 3- Nem concordo
nem discordo; 4- Concordo; 5- Concordo totalmenie).exemplo de um item desta variavel
é “Ao terminar a formacdo mal podia esperar padéavgara o trabalho e aplicar o que
aprendi”.

Variaveis moderadoras. Reaccdes afectivas foi operacionalizada atravédré@e itens
construidos por Velada (2008 € .81). Os itens foram medidos numa escala tipertite 5
pontos (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Nemncordo nem discordo; 4- Concordo;
5- Concordo totalmentelm exemplo de um item desta variavel é “Os cords(mogramaticos
foram bons”. APercepcao de utilidade foi operacionalizada atraeésinco itens contruidos
por Velada (2007)o = .77). Os itens foram medidos numa escala tipertide 5 pontos (1-
Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Nem concordmrdiscordo; 4- Concordo; 5- Concordo
totalmente).Um exemplo de um item desta varidvel € “A formagémnentou a minha

eficacia no trabalho”.

Resultados
Com o objectivo de testar a Hipotese 1 foi utdza Modelo de Regressédo Linear
Simples (MRLS). Para o efeito foram validados aspupostos do Modelo: a linearidade do
fendbmeno em estudo, variaveis aleatérias residoam valor esperado nulo, variancia
constante das variaveis aleatdrias residuais ebdigtfio normal das variaveis aleatérias
residuais (Maroco, 2007; Maroco & Bispo, 2003).
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Assim, foi realizada uma regressdo da variavetqpméo de controlo (variavel
independente) na variavel motivagdo para transfeariavel dependente), verificando-se a
existéncia de uma relacéo significatiya=(.43,p<.01). Ou seja, a percepc¢ao de controlo dos
formandos, em formate-learning prediz a motivacéo para transferir a formacasentido
em gue quanto maior a percepcao de controlo senmhidér a motivagcao para transferir.
Note-se, contudo, que 19%R%¥.192) da variabilidade da motivacdo para transféri
explicada pela percepcéo de controlo.

O efeito de moderacéo previsto nas Hipoteses e t&stado seguindo 0s passos
propostos por Jose (2008). Procedeu-se, primeicentializacdo das variaveis independente
e moderadoras, isto €, resultantes da subtraccduédéé de cada valor. Globalmente, o
procedimento consiste numa regressao hierarquecajual se distinguem trés etapas. Na
primeira, calcula-se o efeito principal da percepga controlo, na segunda, avalia-se o efeito
principal da reaccéo afectiva, e na Ultima etapsere-se o termo de interaccdo entre a
moderadora e a variavel dependente. Procedimedntidd foi seguido, separadamente, para
a percepcao de utilidade.

Com base nos resultados obtidos, verifica-se §oeeriste efeito de moderacdbo(-

.07; ng das reaccdes afectivas na relacdo entre percepgamntrolo e motivagdo para
transferir, isto é, ndo se verifica a hipétese B. éitanto, a variavel reacgbes afectivas,
enguanto variavel independente, prediz signifieatignte a motivacéo para transfefir(57;
p<.01) no sentido em que quanto mais positiva femal@ncia das reacc¢des afectivas dos
formandos para com a formacao, entdo maior sewa anstivacao para transferir o material
aprendido para o local de trabalho.

Em relacdo a terceira hipétese colocada, os egfdtmostram ndo haver efeito de
moderacado/ =.00; ng na relacédo entre percepcdo de controlo e motivagéa transferir.
Quando considerada variavel independente, a péroepe utilidade € um forte preditor da
variavel dependente, ou seja, quanto mais o formgetcepcionar a formacao util para si
mais intengdes tera para transferir a formagaa(3; p<.01).

No quadro 2.2. apresentam-se a estatistica deacedticorrelacdes das variaveis em

analise. As variaveis soécio-demograficas foram ligeate controladas nao revelando

gualquer efeito significativo no estudo.
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Quadro 2.1.
Médias, Desvios-Padrdo e Correlagdes

M DP 1 2 3 4
1.Percepcéo de controlo  3.42 0.72 438" 297 177
2.Motivacao para transfer ~ 3.60 0.66 438" 579 739"
3.Reaccdes afectivas 3.88 0.57 297 579" 608"
4.Reaccdes de utilidade 3.66 0.60 177 739" ,608”
* p< 0.01
* p<0.05

Escala de 1 -5 (1- Discordo totalmente;2- DiscorBoNem concordo nem discordo;

4- Concordo ; 5- Concordo totalmente).

Discusséo e Conclusao

O presente estudo tem como objectivo verificar geerepcao de controlo pelos
formandos, enquanto caracteristica relevante daaigiioe-learning influencia a motivacéo
para transferir a formacao para o local de trahahaminda, se esta relacdo é moderada pelas
reaccoes afectivas dos formandos, bem como petappgio de utilidade da formacéao.

Os resultados sugerem que a percepcao de condérgdercepcao de utilidade e as
reaccOes afectivas estdo positiva e significativaeneelacionadas com a motivagdo para
transferir. Assim, ao contrario da previsao iniclalnosso modelo que atribuia o estatuto de
eventuais variaveis moderadoras as reaccoes aeeia percepcao de utilidade da formacéo,
verificou-se que estas sao igualmente preditodeEpendentes da motivacao para transferir.

Desta forma, a primeira hipétese do presente edtiépoiada, parecendo indicar que a
percepcdo de controlo pelos formandos, enquantacteaistica relevante da formacée
learning favorece a motivacao para transferir a formagia p local de trabalho. Apesar das
hipoteses de moderacdo ndo terem sido confirmadés;to de as reaccdes afectivas e a
percepcdo de utilidade exercerem uma influénciaifsigtiva sobre a motivacdo para
transferir demonstra a importancia que estas \@igéxercem em contexto de formagfo
learning na transferéncia da formacéao.

Como foi enunciado ao longo do trabalho, as orgadies investem cada vez mais na
formagao profissional com o objectivo de fomentajualidade e a produtividade dos seus
colaboradores sendo, portanto, crucial asseguregtayno desse investimento. Assim, a

39



Transferéncia denfacéo nae-learning

transferéncia da formacao torna-se fundamentatpiexdentemente da forma ou dos métodos
em que a formagéo € administrada. Por isso, caasimbs os resultados do presente estudo
importantes para os gestores que adoptem a forneEarning como solugcéo parcial ou
total das suas necessidades formativas. E neecessamo em qualquer outro método
formativo, atender a todos os factores que podewctafos resultados formativos e a deciséao
sobre facultar maior ou menor controlo aos formanglade ter algum suporte a partir dos
Nossos resultados.

A formacaoe-learning detém a capacidade de disponibilizar aos formangdasro
métodos de instrugdo Unicos, sendo um deles cagjesto dindmico da instru¢do de acordo
com a aprendizagem, ou seja, o controlo fornecxdd@mandos.

O apoio obtido para a primeira hipotese do presastudo € promissor e abre
caminho a que mais verificacbes sejam realizadasentido de se compreender a influéncia
que a percepcdo de controlo exerce sobre os réssitéa formacdo. De igual forma, sera
interessante perceber em que medida é que outrastarésticas especificas @elearning
afectam esses resultados e outros factores deéémgifi da transferéncia da formacdo. A
semelhanca da formacéo tradicional, as reaccOetvafe e percepcao de utilidade exercem
uma influéncia positiva na motivacdo para transfarformagdo mostrando-nos que, para
além das variaveis especificas eltearning variaveis ja identificadas na literatura também
afectam a transferéncia da formacéo neste Ultimodto.

Apontamos como principais limitacdes do estudaaidf de ter sido utilizada uma
amostra por conveniéncia, levando a que os seua@ss ndo sejam generalizaveis a outros
contextos, comprometendo assim a sua validadenexteuturos estudos sobre o tema devem
ainda utilizar uma amostra representativa da pgaol@ que a dimensao da nossa amostra é
bastante reduzida. Em relacdo a escala constridda mpedir a percepcao de controlo,
pensamos que poderda vir a ser uma boa medida ppapwdacdo portuguesa pelo que

preconizamos a sua validagao.
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ANEXO A QUADRO CARACTERIZACAO DA AMOSTRA
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Quadro 2.1.

Caracterizacdo da Amostra - Variaveis Socio-Demféigad e de Insercado Organizacional

Idade N=53 (%)
Entre 1950 a 1960 3,8
Entre 1961 a 1970 9,4
Entre 1971 a 1980 49,1
Entre 1981 a 1990 37,7
Nao respondeu 0
Geénero
Masculino 26,4
Feminino 73,6
Nao respondeu 0

Nivel habilitacbes

Ensino Secundério (10°,11°,1 18,9
Licenciatura 60,4
Mestrado 20,8
N&o respondeu ,0

Antiguidade na empresa

Menos de 1 ano 15,1
Entre 1 a 3 anos 47,2
Entre 3 a 5 anos 15,1
Entre 5 a 8 anos 9,4
Entre 8 a 10 anos 7,5
Mais de 10 anos 57
N&o respondeu ,0
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Antiguidade na funcéo

Menos de 1 ano 9,4
Entre 1 a 3 anos 37,7
Entre 3 a 5 anos 18,9
Entre 5 a 8 anos 9.4
Entre 8 a 10 anos 7,5
Mais de 10 anos 17,0
N&o respondeu ,0

Funcao de Chefia

Sim 32,1
Nao 67,9
N&o respondeu ,0
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ANEXO B QUESTIONARIO
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Este questionario tem como objectivo recolher a sua opinido sobre ac¢des de
formacgéo
gue tenha frequentado em formato e-learning e foi elaborado no &mbito do Mestrado de
Psicologia
Social e das Organizagdes do Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa
(ISCTE).

O questionario é anonimo e confidencial e ndo ha respostas certas nem erradas.

Por motivos estritamente estatisticos agradecemos que preencha algumas informacgdes sobre si.

Por favor, responda a todas as questdes.

Em que Seccao/Area de trabalho exerce a sua profisséo?

Qual é a antiguidade na empresa onde trabalha actualmente (em anos)?

OOoQOoogaoao

Menos de 1 ano
Entre 1 a 3 anos
Entre 3 a5 anos
Entre 5 a 8 anos
Entre 8 a 10 anos

Mais de 10 anos

Qual o Cargo/Funcao que exerce neste momento?

Qual é a antiguidade na funcdo que exerce actualmente (em anos)?

OOoaQoa

Menos de 1 ano
Entre 1 a 3 anos
Entre 3 a5 anos
Entre 5 a 8 anos
Entre 8 a 10 anos

Mais de 10 anos

Actualmente exerce fun¢bes de chefia?

@)

Sim
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@)

N&o
Quais sdo as suas habilitacdes académicas completas?

1° Ciclo (até a 42 classe)

2° Ciclo (5°/6° ano)

3° Ciclo (até ao 9° ano)

Ensino Secundario (10°,11°,12°)
Licenciatura

Mestrado

QOoOoogaoa

Doutoramento

Qual o seu ano de nascimento?

>1950

Entre 1950 a 1960
Entre 1961 a 1970
Entre 1971 a 1980

Entre 1981 a 1990

OaQQaoaoa

>1990

Qual é o seu género?

a
a

Masculino

Feminino

Agora pense na sua anterior participagdo em acgdes de formacéo e-learning e responda as seguintes
questdes assinalando com uma cruz na resposta com a qual mais se identifica.

Para efeitos de resposta utilize a seguinte escala:

1 (discordo completamente); 2 (discordo); 3 (ndo concordo nem discordo)
4 (concordo); 5 (concordo completamente)

1. A formacéao aumentou a minha eficacia no trabalho.

@)

discordo completamente
discordo

nado concordo nem discordo

a
a
a

concordo
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@)

concordo completamente

2. A formacao contribuiu para melhorar as minhas relacdes profissionais.

discordo completamente
discordo
nédo concordo nem discordo

concordo

OOQOoaOoaQq

concordo completamente

3. Os conteudos programaticos foram bons.

discordo completamente
discordo
nado concordo nem discordo

concordo

OOoaoaoa

concordo completamente

4. A formacéo que frequentei permitiu-me planear e organizar as aulas a minha maneira.

discordo completamente
discordo
ndo concordo nem discordo

concordo

OOoaQoa

concordo completamente

5. Ao terminar a formacdo mal podia esperar para voltar para o trabalho e aplicar o que aprendi.

discordo completamente
discordo
nao concordo nem discordo

concordo

OOoaoaoa

concordo completamente

6. A formacdo aumentou a minha abertura intelectual.

discordo completamente
discordo
nédo concordo nem discordo

concordo

OOoaQoa

concordo completamente
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7. O funcionamento da formacao foi positivo.

OOQOoaOoaQq

discordo completamente
discordo

n&o concordo nem discordo
concordo

concordo completamente

Transferéncia denfacéo nae-learning

8. Pude decidir a ordem a que acedi aos contedidos programaticos.

OOoaoaoa

discordo completamente
discordo

nao concordo nem discordo
concordo

concordo completamente

9. A formacéao que frequentei ajudar-me-a a desempenhar melhor o meu trabalho.

OOQOQOQas OOoaQoa

OOoQgoQoae

discordo completamente
discordo

n&o concordo nem discordo
concordo

concordo completamente

. A formacdo melhorou a qualidade do meu trabalho.

discordo completamente
discordo

nao concordo nem discordo
concordo

concordo completamente

discordo completamente
discordo

n&o concordo nem discordo
concordo

concordo completamente
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OQQQOOoaQaoaes OOoQgoQoaeks OOoOoOoaes OOogQoaes

OOoQgoQOoas
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. As metodologias pedagogicas adoptadas foram adequadas.

discordo completamente
discordo

n&o concordo nem discordo
concordo

concordo completamente

. A formacao que frequentei permitiu-me planear e organizar as aulas/modulos a minha maneira.

discordo completamente
discordo

nado concordo nem discordo
concordo

concordo completamente

. Acedi ao contelido formativo quando e onde quis.

discordo completamente
discordo

n&o concordo nem discordo
concordo

concordo completamente

. Fico entusiasmado quando penso em aplicar o que de novo aprendi no meu trabalho.

discordo completamente
discordo

nao concordo nem discordo
concordo

concordo completamente

. Pude decidir quando comecar e terminar uma tarefa formativa.

discordo completamente
discordo

n&o concordo nem discordo
concordo

concordo completamente
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. Foi-me possibilitado estabelecer o meu prdéprio ritmo de aprendizagem.

discordo completamente
discordo
nédo concordo nem discordo

concordo

OOQO0QOoaQaesy

concordo completamente

. A formacao permitiu a obtengéo de novos materiais didacticos.

discordo completamente
discordo
nado concordo nem discordo

concordo

OO0000%s

concordo completamente

. Pude escolher os métodos e os materiais formativos.

discordo completamente
discordo
nao concordo nem discordo

concordo

OO0O0O00es

concordo completamente

. A formacao permitiu a aprendizagem de métodos pedago6gicos novos.

discordo completamente
discordo
nédo concordo nem discordo

concordo

OOoOgQOoags

concordo completamente

21. Para além do material e contetidos obrigatérios tive oportunidade de aceder a outro tipo de
material de suporte a minha aprendizagem.

discordo completamente
discordo
nao concordo nem discordo

concordo

OOoaoaoa

concordo completamente
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Muito obrigado pela sua colaboracao!

A sua participacdo € muito importante.
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ANEXO C CURRICULUM VITAE
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EXPERIENCIA PROFISSIONAL

Datas

Nome do empregador
Tipo de empresa ou sector
Funcao ou cargo ocupado
Principais actividades

Datas

Nome do empregador
Tipo de empresa ou sector
Funcao ou cargo ocupado
Principais actividades
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Curriculum Vitae

INFORMAGCAO PESSOAL

Nome: Susana Cristina da Silva Mendes

E-mail: susana--mendes @hotmail.com

Naturalidade: Portuguesa

Data de nascimento: 14/06/1983

De Margo de 2012 até Junho de 2012

Europ Assistance S.A., Lishoa

Companhia de seguros/assisténcia a seguros

Estagidria RH — estagio curricular

Elaboragao do Plano de Formagéao, definicao de prioridades de

formagdo com chefias e procura de solugdes para as Formagcdes em Plano;
manutencdo do Mapa de Custos actualizado; actualizagdo dos mapas para
Calculo dos Indicadores da Qualidade; langamento das Fichas de Avaliacao
da Formagé&o; avaliagbes dos Formadores Internos e Externos; participagéo

num processo de Recrutamento Interno.

De Margo de 2011 até ao presente

Europ Assistance S.A., Lisboa

Companhia de seguros/assisténcia a seguros

Formadora

Levantamento e diagndstico de necessidades formativas, preparacédo e
ministracdo de formagdes operacionais incluindo o conteudo programatico, a
escolha dos métodos formativos, o desenho das técnicas e a elaboracao da
sua apresentacao, tratamento das Convocatérias, Avaliagdes da Formagao e
Lista de Presencas, realizagdo dos dossiers técnico-pedagdgicos de
formagdes internas submetidas a certificagdo e auditoria de chamadas e

realizacao do respectivo relatdrio.
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Datas

Nome do empregador
Tipo de empresa ou sector
Funcao ou cargo ocupado
Principais actividades

Datas

Nome do empregador
Tipo de empresa ou sector
Funcao ou cargo ocupado

Principais actividades

Datas

Nome do empregador
Tipo de empresa ou sector
Funcao ou cargo ocupado
Principais actividades

Datas

Nome do empregador
Tipo de empresa ou sector
Funcao ou cargo ocupado

Principais actividades

Transferéncia denfacéo nae-learning

De Margo de 2011 até Setembro de 2011

Europ Assistance S.A., Lishoa

Companhia de seguros/assisténcia a seguros

Assistente Team Leader/Departamento Médico

Gestao de tarefas e distribuicao de trabalho pela equipa, que me

permitiram adquirir competéncias de lideranca e de gestao.

De Junho de 2003 até Fevereiro de 2011

Europ Assistance S.A., Lisboa

Companhia de seguros/assisténcia a seguros

Assistente /Departamento Médico

Prestar assisténcia médica a portugueses deslocados no estrangeiro,
repatriamento de feridos e falecidos, assisténcia médica ao domicilio e
acompanhamento de sinistrados do ramo automdvel (AA) e acidentes de
trabalho (AT). Estas fungbes permitiram-me desenvolver competéncias
interpessoais, orientacdo para o Cliente, trabalhar em equipa e sob pressao.
O facto de comunicar para varios paises permitiu-me aprofundar o meu

conhecimento em Inglés, Francés e Espanhol.

De Novembro de 2002 a Abril de 2003

SMAS de Oeiras e Amadora, Oeiras

Funcao Publica

Administrativa

Aprovisionamento e gestao de stocks em armazém. Atendimento ao

Publico.

De Margo de 2002 a Novembro de 2002

Esegur, SA., Lisboa

Seguranca privada

Administrativa

Tratamento de depdsitos (cheques) feitos em ATM’s e ATS’s da Caixa

Geral de Depésitos. Contacto com os termos e nogbes basicas do ramo

bancario e as suas principais operagoes.

FORMAGAO ACADEMICA E PROFISSIONAL
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Datas De 2010/2012 (esperado)
Organizacao de Ensino ISCTE-IUL
Principais competéncias Levantamento de necessidades e desenvolvimento de planos de intervengdo

social e organizacional adequados ao contexto; andlise de situagdes
complexas, formulagdo de diagnosticos e planeamento de intervencdes,
GRH, concepcdo e avaliagdo de projectos, planemento e condugdo de
accoes de formacgdo, entre outros. Dissertacdo de Mestrado realizada na

area da Formag@o e e-learning, entregue até 30 de Outubro de 2012.

Qualificacao atribuida Mestrado em Psicologia Social e das Organizacoes

Classificacao esperada 15 valores

Datas De 2005/2009

Organizacéo de Ensino ISPA-IUL

Principais competéncias Modelos tedricos e intervengédo nas areas da Psicologia Clinica, Educacional

e Organizacional, entre outros.

Qualificagao atribuida Licenciatura em Ciéncias Psicoldgicas

Classificacao obtida 13 valores

FORMA(}AO COMPLEMENTAR

Datas De Fevereiro a Marco de 2012

Organizacao de Ensino OGY - Metodologia para a Accéao

Designacao do curso Gerir Equipas no dia-a-dia

Datas De Junho a Julho de 2010

Organizacao de Ensino NHK

Designacao do curso Curso de formagéo inicial de formadores com certificado |IEFP

Certificado de Aptidao Profissional (CAP) de Formador

Datas De Junho a Novembro de 2005
Organizacéo de Ensino Millenium Language School, Carnaxide
Designacao do curso Desenvolvimento de competéncias de compreensdo, escrita, estruturas

gramaticais, pronuncia e fluéncia da Lingua Francesa -2 ¢ grau.

Datas De Novembro de 2004 a Junho de 2005
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Organizacao de Ensino

Designacao do curso

Datas
Organizacao de Ensino

Designacao do curso
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Cambridge School, Lishoa
Desenvolvimento de competéncias de compreensdo, escrita, estruturas

gramaticais, pronuncia e fluéncia da Lingua Francesa -1 2 grau.

De Janeiro de 2003 a Janeiro de 2004
Microcamp Internacional, Cascais
Microsoft Office (Windows, Word, Excel, PowerPoint, Access) e Internet

Explorer

APTIDOES E COMPETENCIAS PESSOAIS

Inglés Francés Espanhol
Compreensao Escrita Muito Bom Bom Médio
Expressao Escrita Muito Bom Bom Médio
Expresséo Oral Muito Bom Bom Médio

APTIDOES E COMPETENCIAS
SOCIAIS

APTIDOES E COMPETENCIAS
DE ORGANIZACAO

CARTA DE CONDUGAO

INFORMAGAO ADICIONAL

Boa capacidade de comunicagao e relagéo interpessoal.
Espirito de equipa.

Orientagdo para os objectivos e satisfagdo do Cliente.
Lideranca e gestéo de equipas.

Grande capacidade de trabalhar rapidamente e sob pressao.
Capacidade de resolugdo de problemas.
Gestao do tempo e organizacao.

Categoria B

Gosto de aprender, de conhecer, gosto de ensinar e partilhar, de
viajar, de ler, de conviver com amigos e familiares.
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