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Resum 0 O objetivo deste artigo ¢ discutir os principais desafios e beneficios associados a4 adogio de modelos
légicos em avaliagdo de sistemas instrucionais. Andlises da produgdo de conhecimentos nesta drea mostr-
aram lacunas na investiga¢do de relacionamentos entre efeitos de programas no nivel dos egressos e impactos
indiretos desses programas instrucionais sobre a organizac¢io. Essas lacunas nas pesquisas estimularam a adogio
de estratégias metodoldgicas que facilitassem a compreensio da realidade dos programas. Os modelos 16gicos
sdo ferramentas eficazes na avaliagdo de programas sociais e governamentais. Este artigo apresenta, a titulo de
demonstragdo empirica, dois casos de aplicagio bem-sucedida da abordagem de modelos 16gicos em avaliagio de
sistemas instrucionais. O primeiro apresenta a avaliagio de um treinamento corporativo e o segundo, a avaliagdo
de um mestrado profissional. Nesses estudos foram realizadas diversas etapas de pesquisa qualitativa, a partir das
quais foram confeccionados modelos l6gicos e figuras, que resumem a teoria do programa, tal como concebida
pelos stakeholders, participantes da pesquisa. As pesquisas sio descritas brevemente, de modo a ilustrar a aplicagio
de modelos légicos nos dois contextos estudados. Ao final, sdo discutidos beneficios e limitages dessa abordagem
na avalia¢do de sistemas instrucionais.
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Abstract The aim of this article is to discuss the main challenges and benefits associated with the adoption of
logical models to evaluate instructional systems. Analyses of the production of knowledge in this area
have shown gaps in the investigation of relationships between program effects for egresses as well as the indirect
impacts of these instructional programs on the organization. These gaps in the research have stimulated the adop-
tion of methodological strategies to improve the understanding of the reality of such programs. Logical models
are effective tools for the evaluation of social and governmental programs. This article presents, by way of empirical
demonstration, two cases in which logical models were successfully used for instructional systems evaluation. The
first presents the evaluation of a corporate training course and the second the evaluation of a professional master’s.
Several qualitative research steps were conducted in these studies and from them logical models were created. These
models summarize the theory of the program, as conceived by the stakeholders, who were also participants in the
study. The studies are described briefly, to illustrate the application of the logical models in these two contexts. Fi-
nally, the benefits and limitations of this approach for the evaluation of instructional systems are discussed.
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objetivo deste trabalho ¢, a partir da andlise de pesquisas nacionais, discutir os prin-

cipais desafios e beneficios associados a adogdo da abordagem de modelos 16gicos

em avaliagdo de sistemas instrucionais. Amplas anilises da produgio nacional e
estrangeira de conhecimentos sobre avalia¢io de sistemas instrucionais mostraram lacunas na
investigagdo de relacionamentos entre efeitos mensurados no nivel dos egressos de programas
educacionais e impactos indiretos desses programas sobre resultados organizacionais, medidos
por meio de indicadores objetivos.

Os pesquisadores da drea de avaliagdo de programas sociais e governamentais tém adota-
do com sucesso a abordagem de modelos 16gicos como ferramenta de gestio e avaliagio de
programas. Essa abordagem facilita a compreensio da realidade complexa dos programas, é
aplicdvel em quaisquer tipos de programas e é compativel com os modelos de avalia¢io em
vigor desde a década de 1960, os quais também se originaram da teoria de sistemas. Por esses
e por outros motivos, discutidos mais adiante, essa metodologia foi aplicada por pesquisadores
brasileiros em avaliagdo de programas educacionais e de treinamento.

Este artigo descreve, a titulo de demonstragdo empirica, dois casos de aplicagio bem-
sucedida da abordagem de modelos l6gicos em avaliagdo de sistemas instrucionais. O
primeiro caso apresenta uma experiéncia de avalia¢do de treinamento corporativo, reali-
zada em uma organizagdo banciria de grande porte, e o segundo, a avaliagio do Mestrado
Multidisciplinar Profissionalizante em Gestdo e Desenvolvimento Social (MMDGS),
oferecido pelo Centro Interdisciplinar de Apoio a Gestido Social (CIAGS), da Universidade
Federal da Bahia.

Nas duas pesquisas foram feitas andlises documentais e entrevistas individuais e co-
letivas com pessoas interessadas nos resultados dos respectivos programas. Em seguida,
foram realizadas etapas de validagdo qualitativa dos modelos légicos, por meio das quais
foram descritos os componentes dos programas (demandas, problemas ou necessidades,
recursos, atividades, beneficidrios, produtos e resultados) e identificadas hipéteses de
relagdes causais entre esses componentes e selecionados os indicadores de avaliagdo dos
programas. Alguns desses indicadores foram escolhidos entre os disponiveis em fontes
secunddrias mantidas pelas organizagdes estudadas, outros exigiram a construgdo ou a
adaptacdo de escalas de medida de avaliagdo.

As etapas de construgio, validagio e aplicagdo do modelo légico de avaliagio na anilise e
interpretacio dos resultados, nos dois estudos, envolveram uma complexa articulagdo e trian-
gulagio de métodos.

O texto que se segue estd estruturado de acordo com os seguintes tépicos: 1) modelos 16gi-
cos na avalia¢do de programas, que expdem as caracteristicas da abordagem e sua vinculagio
com avaliagio de programas; 2) avaliagio de programas educacionais e de treinamento, que
apresentam alguns dos principais modelos de avaliagio; 3) lacunas e desafios da avaliagdo
de sistemas instrucionais, que destacam problemas dificeis de se resolver em pesquisas sobre
impactos de programas em niveis de resultados organizacionais; 4) Estudo 1: avalia¢io de um
treinamento corporativo, que descreve brevemente a ado¢do de modelo légico na pesquisa de
Laval (2011); 5) Estudo 2: avaliagio de um curso de mestrado profissional, que descreve a
construgio e aplicagio de modelos 16gicos na pesquisa de Borges de Souza (2011); 6) consi-
deragdes finais e agenda de pesquisa, parte final do artigo, no qual sdo descritos beneficios e
limitagbes dessa abordagem na avalia¢do de sistemas instrucionais.

1. MODELOS LOGICOS NA AVALIACAO DE PROGRAMAS

A partir de uma extensa andlise da literatura, Meneses (2007) e Borges de Souza (2011)
afirmam que as primeiras tentativas de avaliagdo de programas ocorreram no inicio do século
XIX. Porém, somente a partir da década de 1960 ¢é que a drea de avaliagdo atingiu o szatus de
conhecimento cientifico. De acordo com Cano (2004), a consolidag¢io da drea estd associada a
publicagio de dois artigos: o primeiro, de Campbell e Stanley (1963), que trata de “Desenhos



Experimentais e Quase Experimentais para a Pesquisa sobre o Ensino” e o segundo, publicado
em 1979 por Cook e Campbel, que aborda “Questdes de Desenho e Anilise para Contextos
Naturais”.

Desde entio, surgiram diversas abordagens de avaliagdo e intensos debates sobre a eficicia
desses métodos. Worthen, Sanders & Fitzpatrick (2004) identificaram grande diversidade
de metodologias, entre as quais estdo as avaliagbes por objetivos, avaliacbes realizadas por
especialistas e avaliagoes focadas nos beneficidrios.

Grande parte dos modelos tem enfocado, de acordo com Posavac e Carey (2002), apenas
os elementos descritivos dos programas, sem buscar explicagées causais entre os componentes,
atividades e resultados do programa. A avaliagio da eficicia e efetividade de programas depen-
de do estabelecimento de relages entre as atividades do programa e os resultados almejados.
Esta, entretanto, ndo é uma tarefa ficil.

A avalia¢io de programas, segundo Chen (2005), inclui, além de uma combinagio de
elementos descritivos (o que o programa ¢, seus componentes) € prescritivos (o que o programa
deveria ser para obter os resultados), e a explicitagdo de pressupostos (muitas vezes implicitos)
sobre as causas do sucesso ou fracasso de um programa.

Esse conjunto de informagdes e conhecimentos denomina-se zeoria do programa, cuja ela-
boragdo exige uma andlise apurada das suposi¢des de relacionamento causal, definidas com
base em teorias cientificas disponiveis e/ou nas percep¢des dos constituintes sobre quais ativi-
dades sdo supostamente capazes de resolver um problema social ou demanda dos beneficiarios.
Essa teoria facilita a concepgio e a gestdo de programas, bem como a realizagio de pesquisas
cientificas.

Segundo Bickman (1987), aferir a qualidade da zeoria do programa significa, em sintese,
verificar se o programa estd bem-concebido e se possui um plano plausivel de alcance dos
resultados esperados. Para tanto, é necessirio articular uma explicita descri¢do das ideias,
hipéteses e expectativas que constituem a estrutura do programa e o seu funcionamento espe-
rado, tanto para concebé-lo quanto para monitori-lo e avalid-lo.

A metodologia de modelos ligicos de avaliagdo é uma versio simplificada da abordagem
baseada na feoria do programa, que descreve apenas os elementos essenciais do programa.
Segundo Meneses (2007), os modelos logicos sio ferramentas que facilitam a quantificagio das
atividades e resultados de um programa, enquanto a feoria do programa, além desse objetivo,
possui outros bem mais amplos, relacionados 4 compreensio detalhada do funcionamento do
préprio programa.

Segundo McLaughlin e Jordan (2010), os elementos constituintes de programas sio: re-
cursos (aspectos humanos, financeiros e tecnolégicos necessarios a entrega do programa para o
publico-alvo); atividades (processos ou passos necessirios para que o programa seja capaz de
fornecer os produtos ou os servicos desejados pelo publico-alvo), produtos, resultados e contexto.
Sob essa dtica, hd trés tipos de resultados: resultados de curto prazo (mudangas e/ou beneficios
gerados diretamente pelo programa); resultados intermedidrios (consequéncias indiretas do pro-
grama, determinadas pela aplicagdo dos resultados de curto prazo em determinado contexto
pré-identificado) e resultados de longo prazo (impactos e beneficios gerados pelo programa). As
varidveis do contexto sio aquelas com potencial para afetar todos os componentes do programa,
além de servirem como explicagdes alternativas aos resultados esperados pelo programa.

O uso de figuras para representagio esquemdtica do modelo 1égico tem facilitado a vi-
sualizagdo dos componentes e do relacionamento causal entre eles. Essas figuras podem ser
vistas como organizadores grificos avangados que facilitam a apreensio e a sintese de grande
quantidade de informagées, além de auxiliar o pesquisador a validar o modelo e os resultados
da avalia¢do do programa ou sistema de atividades com os stakeholders.

Entre os beneficios associados a adog¢do de modelos 16gicos estdo, segundo McLaughlin e
Jordan (2010): 1) facilitar o planejamento, a implementagio, o monitoramento e a avaliagio,
uma vez que pode ser utilizada em qualquer estigio do ciclo de um programa; 2) facilitar a
identifica¢io de indicadores de resultados; 3) facilitar o desenho e a melhoria das atividades

ev. Psicol., Organ. Trab., maio-ago 2012, vol. 12 num. 2, pp. 185-202

187



188 Re

Psicol., Organ. Trab., maio-ago 2012, vol. 12 nun

criticas de um programa; 4) construir um entendimento comum sobre o programa; 5) oportu-
nizar o compartilhamento de ideias e a explicitagdo de pressupostos sobre relagées de causa e
efeito entre os componentes do programa; 6) melhorar a comunicagio entre os interessados e
constituintes do programa, facilitando, desse modo, a gestdo do programa.

O modelo légico, criado pelo Banco Interamericano de Desenvolvimento — BID (BID
1997, p. 66-77), tem sido utilizado no desenho, monitoramento e avaliagio de programas
por inimeros organismos internacionais e multinacionais. Entre eles estdo: a US Agency for
International Development — USAID e a Internacional Fund for Agricultural Development —
IFAD. Também vem sendo utilizado por diversos érgios publicos nacionais como: a Agéncia
Brasileira de Cooperagio, 6rgao do Ministério das Relagoes Exteriores, na andlise de projetos
submetidos a sua apreciagio; o Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestio que, através
da Secretaria de Planejamento e Investimentos Estratégicos, publicou um importante manual,
denominado Indicadores de Programas — Guia Metodolégico (2010); o Tribunal de Contas da
Unido, que instituiu o marco 1égico como uma das ferramentas de apoio a auditoria em pro-
gramas governamentais (Portaria da Secretaria de Controle Externo N° 39, de 21/05/2001).
Ha publicagées nacionais defendendo ou relatando a aplicagio de modelo légico na avaliagio
de programas de saude (Costa & Castanhar, 2003 e Esher, Santos, Azeredo, Luiza, Osério-
de-Castro & Oliveira, 2011). Entretanto, essa ferramenta ainda nio tem sido amplamente
adotada na avaliagdo de programas de capacitagio e treinamento e, ao que tudo indica, nio
tem sido utilizada na avaliagio de mestrados profissionais.

2. AVALIACOES DE PROGRAMAS EDUCACIONAIS E DE
TREINAMENTO

A avaliagdo de programas educacionais e de treinamento tem sido comumente realizada
de acordo com abordagens sistémicas, nas quais estdo previstas andlises de relacionamentos
entre insumos ou recursos, processos ou atividades, produtos, resultados e contexto. Entre as
abordagens mais influentes estio os modelos de Scriven (1967), Stufflebeam (1978) e Warr,
Birdi e Rackham (1970). O primeiro autor propds uma importante classificagio das avaliagdes
em formativas, focadas no acompanhamento de avangos e retrocessos de um programa e reali-
zadas durante a implementagio das atividades, e as somativas, que possibilitam uma avalia¢io
do programa como um todo, apés a conclusdo de um ciclo completo de atividades.

O modelo Context, Input, Process and Product — CIPP, de Stufflebeam (1978), desenvolvido
para avaliar programas educacionais, sugere a analise das relagdes entre varidveis de contexto,
insumos, processos (atividades de ensino) e produtos ou resultados almejados pelo programa.

A abordagem Context, Input, Reactions and Outcomes — Ciro, proposta por Warr, Birdi e
Rackham (1970), também baseada na abordagem sistémica, propde a avaliagdo de diferentes
componentes, apesar de nio incluir explicitamente os processos ou atividades como a aborda-
gem CIPP. Entre os modelos nacionais, merecem destaque o Modelo de Avaliagdo Integrado
e Somativa — Mais, elaborado por Borges-Andrade (1982), e o Modelo Impact, elaborado por
Abbad, em 1999.

A adogio da abordagem de modelos 16gicos em avaliagio educacional e de treinamento
também tem se ampliado nas dltimas décadas, incentivada pela adogdo dessa metodologia na
gestdo e avaliagdo de programas governamentais e sociais, no Brasil e em outros paises.

Os modelos de avaliagdo acima mencionados, assim como os modelos 16gicos, foram cria-
dos a partir de abordagens sistémicas. Essa semelhanga facilita a adogdo conjunta desses mo-
delos na realiza¢io de pesquisas avaliativas, como as conduzidas por Mourio (2004), Meneses
(2007), Pereira (2009), Laval (2011) e Borges de Souza (2011).

Os quatro primeiros foram realizados a partir de referenciais tedricos e empiricos da area
de treinamento, enquanto o Gltimo em referenciais de avaliagio educacional. Todos esses mo-
delos sdo multivariados e abrangem, além dos resultados ou niveis de avaliagdo de efetividade,
as varidveis que os predizem. Além destes, alguns desses modelos de pesquisa que supéem



relagdes entre varidveis na predi¢do de diferentes resultados de treinamento. Entre os dltimos
estdo o Impact, de Abbad (1999, 2010), o IMTEE, de Alvarez, Salas ¢ Garofano (2004), e
muitos outros.

Entre as principais contribui¢ées dessas abordagens estdo: a) a identificagio de compo-
nentes e elementos dos sistemas instrucionais; b) a construgio de medidas de avaliagio; e c) a
indicagdo de hipéteses de relagdes entre varidveis e componentes dos sistemas. Entretanto, ha
lacunas nas pesquisas que pretendem estudar efeitos de médio e longo prazos de programas
educacionais e de treinamento. O uso de modelos l6gicos em combinagio com modelos de ava-
liagdo existentes parece apontar solu¢coes metodoldgicas para esse tipo complexo de avaliagio.

A seguir, sdo apresentados desafios e lacunas que caracterizam a produgio de conhecimen-
tos da drea e que, para serem enfrentados e superados, oportunizaram a adogio de modelos
l6gicos nas pesquisas.

3. LACUNAS E DESAFIOS DA AVALIAGAO DE SISTEMAS
INSTRUCIONAIS

Esta se¢do analisa brevemente alguns aspectos da produgio de conhecimentos em avaliagdo
de sistemas instrucionais, que indicam lacunas na avaliagdo de efeitos de programas nos niveis
da organizagio e da sociedade e ilustram problemas metodolégicos e praticos, comuns aos
pesquisadores que atuam em avaliagdes educacionais e de treinamentos corporativos.

As andlises de artigos nacionais e internacionais sobre avaliagio, realizadas por Abbad
(1999), Abbad, Pilati e Pantoja (2003), Salas e Cannon-Bowers (2001), Alvarez, Salas e
Garofano (2004), Sonnentag, Niessen e Ohly (2004), Aguinis e Kraiger (2009), Pereira (2009),
Abbad (2010) e Laval (2011), mostraram avangos significativos na produgio de conhecimentos
e tecnologias de avaliagdo nas dltimas décadas. H4 resultados robustos e consistentes, obtidos
em pesquisas nacionais e internacionais, mostrando, por exemplo, que a varidvel suporte (ou
clima) a transferéncia, exerce influéncia direta e, em alguns casos, mais forte do que o programa
de treinamento sobre o desempenho do egresso do curso. A aplicagio de novas aprendizagens
no trabalho, em muitos casos, depende mais de varidveis do contexto organizacional do que
do préprio treinamento.

No periodo compreendido entre 1999-2009, aproximadamente 35 pesquisas brasileiras
adotaram modelos de avaliagdo somativa de sistemas instrucionais, destacando-se os modelos
Mais, de Borges-Andrade (1982) e o Impact, de Abbad (1999).

Observa-se que grande parte das pesquisas tem enfocado apenas os niveis individuais de
andlise. A avaliagdo de treinamento em niveis de andlise mais abrangentes (isto ¢, ligados a
equipes, unidades, organizagio e sociedade) ainda é um assunto pouco explorado.

A relagio entre os niveis de resultados individuais e organizacionais tem recebido pouca
atencdo dos pesquisadores no campo de avaliagio de treinamento. Destacam-se os estudos
nacionais, realizados por Freitas e Borges-Andrade (2004), Freitas (2005), Mourio (2004),
Meneses (2007) e Pereira (2009), que correlacionaram medidas perceptuais de transferéncia
ou impacto em profundidade (nivel individuo) com medidas objetivas de desempenho organi-
zacional (nivel organizagio).

H4 inimeras possiveis explicagces para a baixa produgio de conhecimentos na avaliagdo
de resultados organizacionais e sociais de programas de treinamento. Algumas delas merecem
destaque. A primeira estd associada as dificuldades metodolégicas inerentes a investigagio de
relagbes de causa e efeito entre programas e resultados de médio e longo prazos e a analise da
influéncia de outras varidveis, externas ao programa, sobre esses resultados.

Os delineamentos de pesquisa e as estratégias estatisticas exigidos pela avaliagio de progra-
mas sio dificeis de operacionalizar (andlises de séries temporais, delineamentos quase experi-
mentais, técnicas de amostragem, modelagem por equagdes estruturais, regressdo multinivel,
entre outras).
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Outra explica¢do para a pequena produgio de conhecimentos nesta drea é o alto custo
associado a construgio de indicadores objetivos, sensiveis aos efeitos do programa. Esses indi-
cadores nem sempre estio disponiveis ou, quando estdo, sio pouco vélidos e/ou consistentes.
A construgdo de bancos de dados com esses indicadores ¢ custosa e demorada. Em alguns
casos, entretanto, a pesquisa torna-se vidvel porque as organizagdes ji possuem indicadores
de desempenho organizacional que podem ser utilizados nas avaliagdes. Indicadores sociais
e econdomicos também estdo disponiveis em sitios de 6rgios de governo e de institutos de
pesquisa, como o Ipea e o IBGE, o que facilita o acompanhamento de varidveis relevantes,
relacionadas ao programa. Mourdo (2004), Meneses (2007) e Laval (2011) utilizaram indi-
cadores extraidos de fontes secundarias, disponibilizadas pela organizagio e por érgios do
governo e institutos de pesquisa.

A terceira razdo para a pequena quantidade de avaliagbes de resultados organizacionais
¢ a dificuldade de identificar varidveis contextuais de natureza econdmica, social e cultural
que afetam as relagbes entre os componentes do programa em suas relages de causa e efeito.
A identificagio desse tipo de varidveis requer multiplas fontes documentais e humanas e a
participagdo ativa de stakeholders na avaliagio, o que nem sempre vem sendo feito nas pesquisas
avaliativas.

Um desafio posto pelas abordagens multinivel de avaliagio é a andlise das relagdes en-
tre efeitos que emergem de niveis menos abrangentes para os mais abrangentes de anlise e
vice-versa. Os modelos de avaliagdo adotados até o momento nio propiciaram a investiga¢io
dos fendmenos que transformam efeitos individuais em efeitos organizacionais ou sociais dos
programas.

Esses fenomenos que ligam os niveis individuais aos niveis mais abrangentes de anilise, se-
gundo a abordagem de Kozlowski, Brown, Weissbein, Cannon-Bowers e Salas (2000), envol-
vem processos horizontais e verticais de transferéncia de aprendizagem. Esses processos pre-
cisam ser estudados, pois sdo importantes na avaliagdo de programas e sistemas instrucionais.

As condigbes ambientais propicias aos efeitos de um programa podem variar dependendo
do nivel de andlise. O estudo de Pereira (2009), baseado em modelos légicos, confirma essa
suposi¢do. Os resultados da pesquisa mostraram que hd diferentes varidveis de suporte interno
e externo a organizagio afetando resultados individuais e organizacionais de um treinamento.

Outro importante desafio tedrico e metodolégico, ainda nio totalmente superado, ¢é verifi-
car o quanto os conceitos usados na defini¢do de varidveis de interesse sdo (ou nio) isomoérficos.
Conceitos isomdrficos sdo aqueles relativos a fendmenos que podem ser investigados a partir
dos mesmos conceitos, instrumentos e medidas, independentemente do nivel de anilise a que
pertencam. Um conceito ndo isomérfico, ao contririo, merece distintas defini¢des, instru-
mentos e mensuragdes. Suporte a transferéncia de treinamento, por exemplo, é conceito nio
isomorfico, pois precisa ser definido, operacionalizado e mensurado em cada nivel de andlise.
Nesse caso, cada nivel de resultado requer medidas distintas, apesar das defini¢bes gerais des-
ses constructos se manterem similares.

O trabalho de Pereira (2009) ilustra muito bem este ponto. A autora precisou construir
escalas especificas para avaliagio de suporte interno e externo a transferéncia de treinamento.
Os itens componentes desse ultimo referem-se a varidveis pertencentes ao ambiente macro,
externo a organizagio, e os itens do primeiro, a0 ambiente interno (micro e meso) de trabalho
do egresso do treinamento estudado.

As varidveis de suporte externo estdo relacionadas diretamente aos impactos de médio e
longo prazos, sociais e organizacionais, resultantes da atuagdo de egressos de treinamento
nesse contexto. Elas diferem das varidveis de suporte interno (psicossocial, material e técnico)
das quais o egresso do treinamento depende para aplicar, no trabalho, o que aprendeu no
curso. A participacio dos stakeholders na elaboragio do modelo 16gico, no caso das pesquisas de
Meneses (2007) e Pereira (2009), facilitou a defini¢io dos constructos, bem como a defini¢do
dos itens e instrumentos apropriados a cada nivel de analise.
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Outro desafio da avaliagdo de sistemas instrucionais é mostrar as relagoes entre o gue € dito
pelo participante, por meio de escalas e entrevistas, e a realidade objetiva, tal como mensurada
por indicadores duros de resultados individuais e organizacionais. Resultados das pesquisas de
Baiocchi (2007) e Laval (2011) mostraram correlagdes positivas fracas, mas estatisticamente
significativas, entre medidas perceptuais e medidas duras ou objetivas de resultados organiza-
cionais. Pouco se sabe sobre as causas desse fraco relacionamento.

A grande quantidade de explicagbes alternativas, oriundas do contexto interno e externo
a organizagio, aos resultados de um programa educacional e de treinamento ¢é outro desafio
que exige a escolha de delineamentos mais sofisticados de pesquisa, como os sugeridos por
Shadish, Cook e Campbell (2002). Delineamentos experimentais e quase experimentais po-
dem ser desenhados com maior facilidade a partir da adogdo de modelos légicos, uma vez que
estes facilitam a identifica¢io de ameacas a validade interna das inferéncias sobre a efetividade
do programa avaliado.

As diferentes visdes sobre o programa, oriundas de multiplas fontes, quando combinadas,
proporcionam uma rica teoria e um conjunto de hipéteses plausiveis sobre a eficiéncia, eficicia
e efetividade dos programas. Além disto, a elaboragio dos modelos possibilita a combinagio de
conhecimentos cientificos com as teorias implicitas dos szakeholders sobre o programa.

H4, pois, muitos desafios na avaliagio de efeitos de treinamentos na organizagio e na
sociedade. Para enfrenti-los, alguns pesquisadores brasileiros procuraram novas ferramentas
metodoldgicas, mais sensiveis as complexidades da avaliagdo em multiplos niveis de anilise.

Na avaliagio de sistemas instrucionais, a aplicagdo do modelo l6gico tem se mostrado util
em diferentes contextos. Mourdo (2004), por exemplo, adotou o modelo para avaliar um trei-
namento ligado a um programa governamental de qualificagio profissional; Meneses (2007)
e Meneses e Abbad (2009), Pereira (2009) e Laval (2011) avaliaram treinamentos em uma
empresa e, Borges de Souza (2011), um curso de mestrado profissional.

A seguir sio descritos dois estudos que aplicaram a ferramenta metodolégica de modelos
l6gicos em avaliagdo. As pesquisas sio descritas apenas nos aspectos ilustrativos da aplicag¢io
dessa abordagem, omitindo-se os detalhes contidos nos trabalhos completos.

4. ESTUDO 1: AVALIAGAO DE UM TREINAMENTO CORPORATIVO

Esta pesquisa, desenvolvida por Laval (2011), teve como objetivo principal identificar as
varidveis preditoras do impacto de um treinamento no desempenho individual dos egressos
e a sua relagio com os resultados organizacionais. Trata-se de um estudo correlacional, com
método misto (quali-quanti), que utilizou técnicas diversificadas de coleta de dados primarios
e secunddrios. Apés o estudo do modelo tedrico de pesquisa, foram realizados cinco estudos:
1) elaborag¢do do modelo légico do curso avaliado, denominado Oficina de Crédito e Vendas
PJ (Pessoa Juridica), com 40 horas de dura¢io, realizado no Banco do Brasil em ambito na-
cional; 2) construgio e validagdo de dois instrumentos; 3) teste estatistico de cinco modelos de
investigagdo de preditores do impacto do treinamento no trabalho do egresso; 4) teste de dois
modelos para investigar as varidveis preditoras de duas medidas de resultados organizacionais
nio financeiros (desempenho em processos internos e de clientes); e 5) teste de trés modelos
de investigagio de varidveis preditoras de resultados financeiros (nas perspectivas: econémica
e financeira e de estratégias e operagdes).

4.1, Método do Estudo 1

A pesquisa foi realizada em diversas etapas, denominadas Estudos, realizados em sequén-
cia. Na primeira etapa, foi escolhido o Modelo Impact (Abbad, 2010) como modelo teérico
de pesquisa, conforme representado na Figura 1, com o intuito de orientar a elaboragio do
modelo 16gico para avaliagio do treinamento, denominado Oficina de Crédito e Vendas para
Pessoa Juridica, desenvolvido no Banco do Brasil, com carga horéria de 40 horas presenciais,
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FIGURA 1. Representagao da associacao do Modelo Légico com Modelo Impact.

realizado em 416 turmas distribuidas entre julho e dezembro de 2010, totalizando aproxima-
damente 10 mil colaboradores.

A partir desse modelo tedrico e com base nas informagdes obtidas na anilise documental do
material instrucional do curso, dos dados de participantes e dos relatérios a respeito do curso,
foram realizados dois grupos focais para elaboragio e validagdo do modelo 16gico. Os grupos
contaram com a participagio de gerentes, egressos do curso, profissionais de planejamento e
educadores corporativos. Esses grupos definiram indicadores de desempenho organizacional,
supostamente sensiveis aos resultados do treinamento e identificaram varidveis intervenientes
ou explica¢oes alternativas para os resultados do curso.

O primeiro grupo era composto por seis pessoas (gerentes e egressos do curso) e o segundo
por cinco participantes (dois planejadores instrucionais, dois educadores corporativos e uma
profissional da drea de formulagio de estratégias). As duas entrevistas em grupo seguiram a
mesma sequéncia e tiveram a mesma duragdo (duas horas). Ao final dos grupos focais, apro-
fundou-se a discussio para defini¢do de indicadores de desempenho organizacional, visando a
constru¢do do modelo 16gico nos aspectos relacionados aos resultados organizacionais.

Validados a representacio grafica esquematica do programa e o modelo 16gico de avaliagio
nos grupos focais, obteve-se uma importante ferramenta de monitoramento dos elementos
do treinamento e de avaliagdo das “rela¢bes causais”, estabelecidas entre os elementos consti-
tutivos do modelo, tal como supostas pelos participantes. Além disso, foram identificadas as
varidveis interferentes ou explicagdes alternativas para os resultados do treinamento.

A segunda etapa ou estudo teve como objetivo desenvolver e validar medidas para men-
surar alguns elementos do modelo 16gico da Oficina de Crédito e Vendas, elaborado na
primeira etapa da pesquisa. Mais especificamente, varidveis pertencentes aos resultados no
nivel individual de andlise e varidveis preditivas, pertencentes ao contexto de trabalho. Os
elementos avaliados foram: impacto do treinamento no trabalho do egresso, que correspon-
de ao resultado de curto prazo, medido no nivel do individuo, e suporte a transferéncia de
treinamento, que diz respeito a caracteristicas do ambiente que podem interferir nos demais
componentes do modelo de pesquisa.

A aplicagio do conjunto de questiondrios foi realizada por meio de intranet. Participaram
3.376 concluintes do curso. Os resultados da aplicagio desses questiondrios nio serdo apresen-
tados neste artigo, uma vez que nio estio alinhados aos objetivos deste trabalho.

A obtencio dos dados secundarios, referentes aos indicadores de resultados e desempenho
organizacional sensiveis aos resultados do treinamento foi conseguida a partir dos indicadores
sugeridos pelos participantes da etapa de elaboragio do modelo 16gico. Esses dados foram obti-
dos em arquivos mantidos pelo Banco do Brasil e indicavam a contribui¢io de egressos do curso
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avaliado, que exerciam a fungio de gerente de Carteira de Crédito Pessoa Juridica com tempo de
servico igual ou superior a um ano. Foram obtidos indicadores de resultados organizacionais do
Acordo de Trabalho (ATB) de uma amostra de 469 gerentes de Carteiras de Crédito PJ.

Os indicadores de desempenho organizacional foram disponibilizados pela empresa. Um de-
les, os resultados do Acordo de Trabalho (ATB) e o outro de Carteiras de Crédito PJ. O Acordo
de Trabalho é varidvel composta, formada pelas seguintes varidveis: Resultado Econémico,
Estratégia, Operagdes, Processos Internos, Sociedade, Comportamento Organizacional e
Clientes. O desempenho do ATB foi medido pela pontuagio de cada perspectiva de avaliagio
de desempenho, que é atribuida semestralmente e pode variar entre 100 e 600 pontos.

Ap6s isso, foram desenvolvidas andlises correlacionais, mediante a utiliza¢do de Regressoes
Logisticas e Regressoes Multiplas Padrio e Hierdrquicas, para verificar quais varidveis predi-
zem os impactos do treinamento no trabalho (desempenho do egresso), e resultados da Oficina
de Crédito e Vendas de Pessoa Juridica em resultados organizacionais. A modelagem das
regressoes foi definida com base no Modelo Teérico de Pesquisa e no Modelo Légico.

4.2, Principais resultados do Estudo 1

Esta se¢do apresenta somente uma parte dos resultados da pesquisa de Laval (2011), em
especial aqueles que ilustram a aplicagio do modelo 16gico na identificagio das varidveis de
interesse. A Figura 2 apresenta a representa¢do esquemdtica do modelo 16gico de avaliagio,
obtida na primeira etapa da pesquisa, a partir de andlises documentais e grupos focais, e
mostra também os componentes do programa de treinamento e as articula¢es entre eles. Os
responsaveis pela elabora¢io do modelo 16gico indicaram que o treinamento foi elaborado para
desenvolver competéncias técnicas especificas, relativas ao financiamento de pessoas juridicas,
as quais, se aplicadas pelo egresso do curso no trabalho, podem impactar resultados organiza-
cionais de curto, médio e longo prazos.

O curso mobilizou recursos humanos, materiais e financeiros para realiza¢do das ativida-
des educacionais (andlise das necessidades, desenho e execugio do curso), voltadas para um
amplo publico-alvo ou beneficidrios, funciondrios da empresa. O Banco do Brasil esperava
treinar (e o fez) cerca de 10 mil profissionais, lotados em agéncias de todas as regides do
Pais (produto), além de promover a aprendizagem de conteudos e reagdes favordveis dos
participantes ao curso (resultados).

Entre os resultados imediatos pretendidos estavam: a transferéncia da aprendizagem para
o trabalho (impacto em profundidade) e o impacto da aplicagio das novas aprendizagens na
expressdo de competéncias (impacto em amplitude) no trabalho. Ambos avaliados no nivel
individual, com foco no egresso do curso.

Os demais resultados sio indiretos, pois dependem da aplicagio do treinamento pelo
egresso no trabalho. Esses efeitos de curto prazo referem-se a melhoria da contribuicio do
individuo no desempenho organizacional (ex.: volume de crédito, satisfagdo do cliente), os
de médio prazo referem-se a resultados financeiros e diminui¢do de inadimpléncia, entre ou-
tros. Os efeitos organizacionais de longo prazo sio ainda mais indiretos (como fidelizagio do
cliente e melhoria da imagem do Banco) e, referem-se a impactos sociais da estratégia e do
treinamento.

A Figura 3 mostra as varidveis interferentes indicadas pelos participantes dos grupos focais
para cada nivel de resultado de curto, médio e longo prazos.

Observa-se, na Figura 3, que a aplica¢do da metodologia de modelos 16gicos propiciou a
identifica¢do de indicadores ou varidveis que precisam ser consideradas na avaliagdo de efeitos
de treinamentos. Os resultados mostraram que as varidveis contextuais diferem muito, de
acordo com o nivel considerado.

Entre as varidveis intervenientes aos resultados de curto prazo — efeitos no desempenho do
egresso — foram relatados: a motivagio pessoal e a disponibilidade de tempo para aplicar as
novas competéncias no trabalho, o potencial dos clientes e a complexidade da agéncia.
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FIGURA 2. Modelo Légico da Oficina de Crédito e Vendas PJ

Nas varidveis intervenientes relativas aos resultados organizacionais de médio prazo, foram
citadas: a marca do Banco, o portfélio de produtos e o acirramento da concorréncia.

Entre as varidveis intervenientes relativas aos efeitos de longo prazo na sociedade estio
o contexto e as politicas econémicas do Pais. Na representagio grifica do modelo, as setas
indicam a diregio dos relacionamentos entre antecedentes e consequentes. Nota-se também
que os resultados de médio e longo prazos sio efeitos indiretos do treinamento, os quais so
influencidveis por indmeras varidveis internas e externas a organizagio estudada.

4.3. Contribuicdes do Modelo Logico ao Estudo 1

Sendo assim, pode-se afirmar que a utilizagdio do Modelo Légico associado ao Modelo
Impact apresentou as seguintes vantagens: compreensio da légica ou racionalidade interna
do programa, que facilitou a visualiza¢do da atividade avaliada em componentes (insumos
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FIGURA 3. Resultados e variaveis interferentes

ou recursos, atividades, beneficidrios e resultados); participagdo das partes interessadas na
defini¢do dos componentes do programa de treinamento, o que possibilitou a visualiza¢io
abrangente dos fenémenos estudados, bem como a construgio de um modelo de pesquisa mais
aprimorado; identificagio de varidveis contextuais que servem de explicagdo alternativa dos re-
sultados do treinamento, bem como o entendimento das relagdes entre as varidveis perceptuais
e os indicadores de desempenho dos resultados organizacionais; escalonamento dos resultados
em curto, médio e longo-prazos, incluindo, também, os niveis de desempenho individual,
organizacional e até social; e formulagdo consensual das partes interessadas a respeito das
“relagbes de causalidade” dos componentes do modelo de avaliagdo do treinamento, indicando
as principais hipéteses de relacionamento entre varidveis a serem testadas estatisticamente;
identificagdo de indicadores de desempenho organizacionais, sensiveis as atividades e efeitos
do curso em nivel de resultados da organizagio.

Observou-se que a utilizagdo do Modelo Légico trouxe beneficios para a identificagio de
efeitos individuais e organizacionais e de seus relacionamentos entre varidveis antecedentes
ligadas ao treinamento e as contextuais, tal como ocorreu nos estudos de Mourdo (2004),

Meneses (2007) e Pereira (2009).
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5. ESTUDO 2: AVALIAGAO DE UM CURSO DE MESTRADO PRO-
FISSIONAL

Este estudo, realizado por Borges de Souza (2011), tem como objetivo principal avaliar
o impacto de um curso de mestrado profissional no desempenho de egressos, a partir da
construgdo de modelos 16gicos, confeccionados a partir das percepgdes dos constituintes do
curso avaliado. A literatura especializada em avaliagio educacional no Brasil indica lacunas na
avaliagdo de impactos de programas educacionais no desempenho de egressos.

A avaliagio de programas educacionais tem apresentado diversos desafios em termos
de construgio de pardmetros avaliativos e indicadores de resultados. Isso porque, nio
raro, o desenho, as atividades empreendidas e os elementos constituintes dos programas
educacionais nido sio bem delineados e suas relagdes desconhecidas, quando se chega o
momento da avaliagdo. Assim sendo, a anilise dos recursos, atividades e resultados es-
perados pode tornar-se um processo laborioso e muitas vezes afastado da realidade dos
atores participantes do programa.

Em se tratando de programas de grande complexidade, esse processo de avaliagdo pode
tornar-se ainda mais complexo e exigente. Exigente porque sio programas que possuem
inimeros elementos articulados entre si, tais como diversos médulos e disciplinas, sdo
arquitetados para muitas horas — alguns tém mais de 400 horas e chegam a durar anos;
envolvem o desenvolvimento de competéncias complexas (cognitivas e afetivas), e pressu-
pdem a aplica¢do do aprendido em contextos adversos. Nio se trata apenas de identificar a
ocorréncia de resultados, mas, sim, de mensurar em que medida e amplitude esses efeitos
planejados se manifestaram.

O processo de avaliagdo de programas educacionais exige a andlise de uma ampla cadeia
articulada de elementos, pessoas e estruturas, mobilizados e articulados intensivamente e que
se repetem e se modificam em cada ciclo ou turma de estudantes. O uso de modelos légicos
surge nesse cendrio como orientador metodolégico adequado a essa realidade.

5.1. Método do Estudo 2

A abordagem de modelos 16gicos foi adotada na avaliagio de Impacto do Mestrado
Multidisciplinar Profissional em Desenvolvimento e Gestio Social (MMDGS), ofere-
cido pelo Centro Interdisciplinar de Apoio a Gestdo Social (CIAGS), da Universidade
Federal da Bahia.

O curso pesquisado formou trés turmas de 40 estudantes, totalizando cerca de 120 egres-
sos. Nesse contexto, entre os anos de 2009 e 2011, as seguintes etapas foram empreendidas:
1) levantamento de dados relacionados ao programa; 2) anilise documental; 3) descrigdo dos
elementos descritivos e prescritivos do MMDGS; 4) descrigdo das questdes a serem investi-
gadas; 5) defini¢do e organizagio grifica dos elementos do modelo 16gico inicial (Versio 1);
6) investigacio das relagdes de causalidade entre os elementos do modelo; 7) verificagio do
modelo légico junto aos constituintes do programa e validagio do questiondrio de avaliagdo do
impacto do curso no desempenho do egresso; 8) entrevistas de avaliagio de impacto do curso
no desempenho dos egressos.

As etapas de 1 a 6 envolveram anilises bibliograficas e documentais. Ao final dessas
etapas foram produzidas: uma primeira versio do modelo 16gico, a figura representativa das
suposi¢oes de relacionamento entre componentes e resultados esperados pelo programa, e um
conjunto de 22 itens descritivos dos efeitos do programa no desempenho do egresso, definido
em termos de competéncias.

A etapa 7 foi realizada por meio de grupos focais e entrevistas com cinco estudantes egres-
sos das trés turmas formadas pelo programa e duas professoras do programa. O grupo focal
foi realizado com sete professores. Esta etapa resultou na reformulagio do modelo l6gico e de
alguns itens do questiondrio de avaliagdo do impacto do curso no desempenho profissional do
egresso. A seguir sio apresentados somente os resultados referentes ao modelo légico.



5.2. Resultados do Estudo 2

Na Figura 4 ¢é apresentada a versio inicial do Modelo Légico (Versio 1), proveniente da 52
etapa, na qual foram apresentados os resultados esperados pelo MMDGS.

Os resultados preliminares da pesquisa mostraram vinculos entre os diferentes niveis de
resultados e facilitaram a construgdo de um instrumento de avalia¢do do curso no desempen-
ho do egresso. Observou-se, entretanto, que a linearidade das relagées de causalidade nio
se mostrou adequada para descrever importantes efeitos intermedidrios, ocorridos durante o
curso. Além disto, observou-se que o curso sofreu mudangas ao longo de sua existéncia. As
trés turmas de egressos, em fungio disto, deveriam ser avaliadas separadamente, antes da
realizacio de andlises dos efeitos gerais do curso sobre o desempenho de todos os egressos.

Esta etapa mostrou que a investigagdo das relagbes entre os componentes do programa
devem incluir também efeitos intermedidrios, ocorridos durante o curso. Esses resultados
apontam para a importincia de avalia¢bes formativas de acompanhamento das atividades e
rendimento dos estudantes.

Diferentemente do apontado na literatura de treinamento, a realizagio de uma tnica sessio
de validagio do modelo 1égico, nesta pesquisa, ndo foi suficiente para que se apreendessem as
relagbes de causalidade existentes entre os componentes e varidveis significativas ao processo
de avaliagdo de impacto.

Dessa forma as etapas 5, 6 e 7 tiveram que ser aplicadas novamente, ampliando significati-
vamente o nimero de profissionais (professores e egressos) envolvidos no processo de avaliagio.

Um novo modelo 16gico emergiu desse segundo processo de constru¢io do modelo 16gico
(Figura 5), que representava melhor a teoria do programa e incluia as trés turmas com impor-
tantes componentes da avaliagio.

A segunda versio do modelo légico contém elementos importantes, nio contemplados na
Figura 4. Entre eles, o perfil dos ingressantes, uma vez que os estudantes tinham repertérios
de entrada, formagio
e experiéncias profis-
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FIGURA 4. Modelo Légico Inicial do MMDGS (Verséo 1).
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mudanga em contextos sécio-territoriais de diferentes
escalas de poder

-Elaboragéo de Diagnésticos

-Implementagao das agdes previstas nos projetos de
intervengao

-Eficacia dos Diagn6sticos

3. Longo Prazo (Sociedade)

- Impacto no desenvolvimento social das instituicbes
atendidas
- Impacto do programa na rede solidaria

6. Longo Prazo
Parcerias
Publico-Privadas

4. Longo Prazo 5. Longo Prazo
(Organizagoes) (ONGs e OSCIPs)

FIGURA 5. Modelo Légico “Bolo de Noiva” (Versao 2).

Os resultados de médio prazo referem-se aos efeitos ocorridos apds o curso, definidos,
neste contexto, como o impacto do curso no desempenho do egresso. Entre os indicadores
descritos no modelo 16gico, hé resultados na sociedade ou nas organizagdes em que trabalham
os egressos, entre eles a difusdo social de conhecimentos e gestdao de mudangas em espagos te-
rritoriais diversos. Sdo denominados de efeitos de médio prazo porque nio sio avalidveis logo
ap6s o término do curso, pois dependem de tempo para realizagio de projetos e intervengoes
em outros contextos de atua¢do dos mestres, egressos do programa.

Os efeitos de longo prazo foram apenas citados pelos constituintes do curso nas entrevistas
e indicam uma expectativa de impactos indiretos do mestrado sobre o desenvolvimento social
das instituicoes atendidas e na rede soliddria, em diferentes contextos de trabalho e atuagio
dos egressos.

Dessa forma, apés a repeticdo das etapas 5, 6 e 7, o Modelo Légico do MMDGS
foi usado para validagdo do processo de coleta de dados. Depois desta etapa, quase
todos os egressos das trés turmas foram entrevistados para andlise dos modelos contidos
nas duas versées do modelo légico e para responderem o questiondrio de avaliag¢do do
impacto do curso no desempenho do egresso, de acordo com o perfil de competéncias
esperadas pelo curso. A segunda versido do modelo 16gico sofreu pequenas modificacoes
ap6s as entrevistas com os egressos das trés turmas. Uma delas foi a inclusdo de setas,
no “bolo de noiva”, que indicassem a ocorréncia de efeitos intermedidrios do curso sobre
a vida profissional e carreira dos estudantes. Esses efeitos sdo relevantes e podem ser
incorporados em avaliagdes formativas das turmas subsequentes. As diversas etapas de
constru¢do do modelo l6gico resultaram na explicita¢io da teoria do programa, de acor-
do com a visdo dos participantes.
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5.3 Contribuicdes do Modelo Logico ao Estudo 2

O modelo 16gico, associado ao uso de questiondrios de avaliagdo do impacto do curso no
desempenho do egresso, facilitou a descrigdo das atividades e demais componentes do curso de
mestrado — MMDGS. A inclusio do perfil de ingressantes no modelo também possibilitou a
andlise das diferencas individuais e suas ligagoes com os efeitos que o programa produziu nos
egressos. Além disto, a representagio grafica dos elementos do curso apoiou os participantes e
a pesquisadora na identifica¢ido de importantes elementos do cendrio e do contexto do curso,
que possibilitaram uma avaliagdo mais segura dos impactos do referido mestrado.

E preciso destacar que a elaboracio do modelo légico exige uma anlise apurada dos
pressupostos implicitos e explicitos de um determinado programa — elementos descritivos e
prescritivos. A consecugio dessas etapas ¢ o que permite a elabora¢do do organizador grifico
avan¢ado, também chamado de mecanismo de foco, para a mensuragio dos indicadores de
resultado e de impacto que se almeja.

Essa experiéncia fez surgirem intimeros resultados, dentre eles vale citar: 1) o uso de mode-
los l6gicos em programas de grande complexidade precisa ser pontuado como elemento flexivel
e aberto a desconstrugio e reconstrugdo, caso contrdrio, podera levar a ndo representatividade
por falta de articulagdo com as percepcdes e teorias dos participantes sobre o programa ou,
ainda, inibir o potencial de contribui¢io dos participantes; 2) o uso de modelos légicos eviden-
cia que esse orientador metodolégico é um excelente dispositivo nio s6 para planejamento de
atividade de aprendizagem, mas, também, como elemento de avalia¢gio e monitoramento; 3)
o uso de modelos l6gicos surge como diferencial metodolégico para processos avaliativos em
programas de grande complexidade e de virias naturezas (sociais, governamentais, educacio-
nais); 4) o uso de modelos 16gicos na avaliagio de programas evidencia que, por mais relevantes
que as contribui¢bes académicas possam ser, quando o campo de pesquisas é muito amplo e
complexo, o uso de métodos mistos ¢ indispensavel.

6. CONSIDERAGOES FINAIS E AGENDA DE PESQUISA

H4 muitos beneficios na adogdo de modelos 16gicos na avaliagdo de programas educacio-
nais e de treinamento. As pesquisas apresentadas neste artigo sdo demonstragdes empiricas da
utilidade dos modelos 1égicos na avalia¢do de programas educacionais e de treinamento.

Entre as contribui¢des dessa abordagem estdo: 1) a explicitagio da teoria do programa com ri-
queza de detalhes e consisténcia, que facilita a concepgio e a escolha do delineamento da pesquisa
avaliativa; 2) o uso combinado de teorias cientificas com teorias formuladas pelos szakeholders, que
facilita a formulagio de hipéteses de relagdes de causalidade entre o programa e seus resultados;
3) a identificagdo de varidveis interferentes, de acordo com o nivel de anilise a que pertencam,
que viabiliza o controle estatistico ou experimental da influéncia de varidveis interferentes sobre
os resultados desejados e/ou o monitoramento dos riscos associados a interferéncia delas sobre a
eficicia e efetividade do programaj; 4) a escolha de indicadores de resultados sensiveis aos efeitos
do programa, facilitada pela participa¢do de multiplas fontes humanas; 5) a possibilidade, gerada
pela riqueza de informagoes extraidas por meio do modelo légico, de monitorar e corrigir desvios
e falhas no programa; 6) o uso de figuras e organizadores graficos avangados, que auxiliam o pes-
quisador a coletar, analisar, resumir, interpretar dados provenientes da triangulagio de métodos,
bem como validar seus resultados; 7) a discussdo do modelo l6gico, que facilitou a comunicagio
entre os stakeholders e a identificagio de controvérsias sobre o programa; 8) as contribuicdes
tedricas e metodoldgicas do modelo para o avango da produgio cientifica sobre relevantes temas
como suporte e impactos de programas no desempenho de egressos.

Novas descobertas sobre varidveis do contexto foram registradas por Meneses (2007),
Pereira (2009) & Laval (2011). Os resultados dessas pesquisas também sugerem que essas
varidveis podem exercer efeitos diretos e indiretos (moderadores e mediadores) sobre diversos
elementos do programa.
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O uso de delineamentos robustos, capazes de reduzir ameagas a validade interna das in-
feréncias de causalidade entre o programa e seus impactos nem sempre sio vidveis nos am-
biente organizacionais. Os indicadores escolhidos nem sempre estio disponiveis nos niveis de
agregacdo necessarios ao pareamento de dados do individuo com os resultados da unidade e
da organizagio a qual estd vinculado. Alguns indicadores objetivos, sugeridos pelo modelo
légico, sao medidas compostas, o que diminui a precisdo das avalia¢des. Outro problema diz
respeito a falta de medidas anteriores ao programa, que possam ser estudadas como ponto de
referéncia para a aferi¢io dos resultados do programa.

Em suma, recomenda-se a adog¢do de modelos 16gicos como ferramenta de apoio a conce-
pgio, monitoramento e avaliagdo de programas. Trata-se de uma ferramenta eficaz de gestio
e uma poderosa metodologia de pesquisa que estimula a produgio de novos conhecimentos e
tecnologias de avaliagdo de programas.
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