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Resumo: A presente pesquisa teve como objetivo mostrar avaliagdes de treinamentos de
profissionais em diferentes empresas, por meio de estudos analisados. A metodologia
empregada partiu de um estudo do tipo exploratério, bibliografico com analise integrativa,
qualitativa da literatura disponivel no Scielo. Os resultados foram colhidos numa amostra
constituida por 5 artigos, cuja caracterizacdo foi apresentada em um quadro contendo: autores,
ano da publicacao, titulo, objetivo, principais resultados e conclusdo. Mesmo com os resultados
relatados da avaliacdo de treinamento tendo apontado 6timo aproveitamento, esses parecem
estar comprometidos em alguns casos nos quais as respostas sdo dadas a questdes fechadas, ndo
havendo abertura para expressao espontanea dos entrevistados. A discussdo apresenta as
categorias escolhidas para a avaliacdo que foram: conhecimento dos valores dos investimentos
em treinamento; resultados dos treinamentos (satisfatorios ou ndo); mudanca de
comportamento dos treinandos ap0s a participacdo nos treinamentos. As respostas dos
participantes depois de submetidas a andlises exploratérias mostraram que grande parte dos
respondentes ndo sabe qual a proporcdo de gastos distribuidos entre salérios e treinamentos,
mas concordaram que houve um aumento nos investimentos em treinamento.

Palavras-chave: Sociedade do Conhecimento. Treinamentos. Aprendizagem Organizacional.

Abstract: Objective: to show evaluations of training of professionals in different companies,
through analyzed studies. Methodology: Exploratory, bibliographic study with integrative,
qualitative analysis of the literature available on Scielo. Results: The sample consisted of 5
articles, whose characterization was presented in a table containing: authors, year of
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publication, title, objective, main results and conclusion. Even though the results of the training
assessment have shown excellent performance, they seem to be compromised in some cases in
which the answers are given to closed questions, with no openness for spontaneous expression
by the interviewees. Discussion: the categories chosen for the evaluation were: knowledge of
the values of investments in Training; training results (satisfactory or not); behavior change of
trainees after participating in training. Final considerations: the responses of the participants
after being submitted to exploratory analyzes showed that a large part of the respondents do not
know the proportion of expenses distributed between salaries and training. But they agree that
there has been an increase in investment in training.

Keywords: Knowledge Society. Trainings. Organizational Learning.

1. INTRODUCAO

O avanco da tecnologia tem provocado mudancas significativas na economia e na
sociedade, obrigando as empresas a se tornarem mais inovadoras e a buscarem maior
competéncia para gerar e administrar conhecimentos. O emprego do capital financeiro ocorre
concomitantemente com a formacao do capital humano, promovendo o desenvolvimento cada
vez mais interligado a otimizagdo do conhecimento do colaborador com a capacidade de alta
performance nos resultados da empresa.

As organizacdes tém evidenciado o empenho em alcancar a eficécia das suas a¢des de
treinamento, por isso estdo constantemente avaliando o retorno de seus investimentos nessa
area. Entretanto, os estudos ndo tém trazido resultados palpaveis das acGes de treinamento que
sdo compradas pelas empresas como pacotes que prometem revolucionar a produtividade
organizacional. Assim sendo, essas técnicas sdo aplicadas sem estudo sistematico de
necessidades reais de treinamento, ou seja, sdo empirica da efetividade de suas acdes.

Este artigo tem como objetivo central mostrar avaliagbes de treinamentos de
profissionais em diferentes empresas, por meio de estudos analisados. Os textos pesquisados
apontam para o fato de que o dominio da eficiéncia do treinamento parece ser um aspecto
controlado pela grande massa dos participantes. Considerando o avango tecnoldgico que
possibilita o treinamento a distancia, pergunta-se: os treinamentos realizados tém sido eficientes
para formar profissionais capazes de aumentar sua produtividade com eficiéncia?

Para nortear este estudo, optou-se pelo conceito de treinamento elaborado por Goldstein
(1991), para quem o treinamento é aprendizado sistematico de conceitos, conhecimentos,
atitudes, regras ou habilidades que refletem numa melhor performance do profissional no

trabalho. Para complementar, trouxe-se a visao de Wexley (1984), que percebe o treinamento

HUMANIDADES & TECNOLOGIA (FINOM) - ISSN: 1809-1628. vol. 24- jul/set. 2020 @A




REVISTA MULTIDISCIPLINAR

s HUMANIDADES E TECNOLOGIAS (FINOM) oM

FACULDADE DO NOROESTE DE MINAS
como um esforc¢o planificado de uma organizacao para que a aprendizagem de comportamentos

exigidos pelo trabalho acontega da forma desejada.

2. TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO (TD&E)

Apos a Segunda Guerra Mundial, com o avanco da tecnologia, tornou-se factivel a
movimentacdo do capital financiando empreendimentos altamente lucrativos, além de controlar
aacao humana no processo de producgéo. Desta forma, o conhecimento tomou lugar de destaque
na economia, ou seja, quem detém mais conhecimento tem mais condi¢fes para aumentar sua
produtividade de maneira eficiente (GEUS, 1998).

Como a sociedade do conhecimento tem gerado, para as empresas, novos procedimentos
como o de empreender esforgcos para estimular o processo de aprendizagem visando ampliar
sua competitividade (FLEURY & FLEURY, 2001), esse fato obriga-as a investir sempre mais
em formacdo continuada, pois uma das caracteristicas dessa nova sociedade € a de que o
trabalho e a aprendizagem passam a ter o0 mesmo significado.

O conhecimento é, atualmente, considerado uma importante fonte de riqueza para as
empresas, se essas se comprometem com a educacdo e o desenvolvimento de seus
colaboradores, gerardo cada vez mais conhecimento (EBOLI, 2004). Para Meister (1999), o
resultado da capacitacao dos trabalhadores sera a formacao do capital humano, criando o valor
agregado da organizagdo numa perspectiva de mudanca de paradigma do sucesso sustentado
pelos colaboradores.

A relevancia dessa formacao, conforme Davenport e Prusak (1998), reside no fato de
gue o aprendizado continuo d& as organizacdes mais chance de sobrevivéncia. Para esses
autores, o conhecimento é uma combinacdo fluida de experiéncia condensada, valores,
informacdo contextual com incorporacdo de novas experiéncias. De acordo com Nonaka e
Takeuchi (1997), o conhecimento diz respeito as crengas e compromissos, devendo ser
aprimorado, aumentado, aplicado e transmitido.

Terra (2001) ressalta que para se beneficiarem do conhecimento adquirido pelos
colaboradores, as organizacGes devem adotar praticas gerenciais que combinem os tipos de
conhecimento organizacional voltados ao desenvolvimento de competéncias especificas e

capacidade inovadora. Segundo Vasconcelos e Ferreira (2002), para que o conhecimento
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produza vantagem competitiva sustentavel tem, necessariamente, que ser gerenciado de forma

pré-ativa pelas empresas.

A formacdo das pessoas nas organizacdes para a construcdo de vantagem competitiva,
ndo é novidade. De acordo com Dias e Guedes (2013), acontece desde a criacdo das primeiras
fabricas com o advento da Revolucédo Industrial, preparando os individuos para realizarem suas
tarefas. Entretanto, as transformacdes que foram acontecendo repercutiram nas acgdes
educacionais, que sofreram mudancas que deveriam acompanhar as inovacdes corporativas.

O ambiente atual das organizagdes tem sofrido mudancas tecnolégicas, econémicas e
sociais, exigindo de seus colaboradores habilidades, informacGes, estratégias cognitivas e
atitudes para o exercicio das atribuicdes que lhe sdo conferidas. Nesse sentido, Silva e Abbad
(2013) ressaltam que, para verificar o retorno dos investimentos realizados em treinamento,

vem crescendo a demanda de avaliagdo do impacto dessas acoes.

2.1 Aprendizagem Organizacional

De acordo com Stata (1997, apud SILVA, 2006), a aprendizagem organizacional é
resultado da aquisicdo de conhecimento que somado as experiéncias passadas pelos individuos
provoca a mudanga de comportamentos.

Com base na concepcdo de Fleury e Fleury (2001), Silva (2006, p. 28) faz as seguintes

afirmacoes:

A aprendizagem nas organizacdes, sob o ponto de vista de Fleury e Fleury (2001),
relaciona-se mais fortemente com a teoria cognitivista, com énfase nas mudancas
comportamentais observaveis. [...] Para os autores, a conjugacdo de situacBes de
aprendizagem, no contexto profissional especifico, pode propiciar a transformagéo do
conhecimento em competéncias, o que resulta em valor agregado tanto para o
individuo quanto para a organizacdo. Na visdo de Fleury e Fleury (2001), existem
inimeras formas de aprender, como ler, ouvir, errar, praticar, vivenciar situagdes,
observar e outras acdes. Porém, a aprendizagem é influenciada pelas emocdes e ainda
provocada por estimulos diversos e pode ser considerada um processo capaz de gerar
mudanga no comportamento das pessoas.

Percebe-se que Fleury e Fleury (2001, apud SILVA, 2006) convergem com 0S
cognitivistas, acreditando que todos nascem com condicdes de aprendizagem. Portanto, a
aprendizagem adquirida no treinamento em uma empresa ndo serd substituida, mas, sim,

transformada em outra que refletird nas mudancas de comportamento.
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2.2 Modelo de Avaliacédo de Treinamento - Kirkpatrick (1975)

Donald Kirkpatrick (1975) propds um modelo em quatro niveis de avaliacdo, que foi
considerado um modelo cl&ssico de avaliagdo do processo de analise e de retorno do
investimento em programas de treinamento. Para estimular a avaliagdo dos esforcos de
programas de treinamento, esse modelo foi pensado contemplando quatro niveis, a saber:
reacdo, aprendizagem, mudangas de comportamento e resultados (SILVA, 2006;
MOSCARDINI & KLEIN, 2015).

O primeiro nivel da avaliacdo de Kirkpatrick — reacdo — focalizando a visdo que o
participante tem do programa possui trés dimensdes: satisfacdo do cliente, relevancia e
engajamento e a sua fungdo € avaliar, qualitativa e quantitativamente, o entendimento dos
treinandos sobre a aprendizagem. O segundo nivel — aprendizagem — voltado para a avaliacdo
do aprendizado, geralmente quantificado por testes pré e pds-treinamento, para determinar o
gue os participantes aprenderam no programa de treinamento.

O terceiro nivel — mudancas de comportamento — relaciona-se as mudancas de
comportamento dos participantes apds as intervengdes de treinamento para observar se 0s
participantes desses programas modificaram seus procedimentos e, se tal mudanca ocorreu em
funcdo dessa participacdo. E o quarto nivel — resultados — aborda o impacto da performance
que essas mudancgas trouxeram para a organizacao, verificando se o programa de treinamento
levou aos resultados almejados, especialmente de negdcios que contribuam para os lucros das
empresas (SILVA, 2006; SALCEDO et al., 2014; MOSCARDINI & KLEIN, 2015).

2.3 Modelo de Avaliacédo de Treinamento - Hamblin (1978)

Esse modelo segue o ciclo de avaliagdo, numa corrente de causa e efeito. Esta
estruturado em: reacgdes, aprendizado, comportamento no cargo, organizagao e valor final.

Hamblin (1978) propds uma avaliacdo de treinamento com cinco niveis:

() reacdo, na qual se avalia o treinamento a partir das reacdes dos treinandos, fazendo

um levantamento de suas atitudes e opinides;
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(1) aprendizagem, na qual se avalia a quantidade e o tipo de conhecimentos adquiridos

pelos treinandos, antes e depois do treinamento;

(111 comportamento no cargo, averiguar se os treinandos aplicaram no cargo aquilo que
aprenderam no treinamento;

(IV)organizacéo, para avaliar o funcionamento da organizacao e

(V) valor final, cujo foco é a producéo ou o servico prestado pela organizacéo.

De acordo com Hamblin (1978), os profissionais podem considerar o treinamento como

metas pessoais.

2.4 Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo — MAIS, de Borges-Andrade (1982)

Esse modelo, cujos componentes sdo: (1) insumos, (2) procedimentos, (3) processos,
busca as informagdes para avaliar um programa ja desenvolvido, privilegiando os aspectos
instrucionais e administrativos. Conforme Borges-Andrade (2002, p. 6, apud SILVA, 2006, p.
46):

As experiéncias tém sido com lapis e papel, 0 que exige um certo nivel de escolaridade
dos respondentes, e quase sempre questdes fechadas, o que limita as chances de serem

detectadas ocorréncias ndo previstas, mas reduz o tempo de analise e aumenta a
confiabilidade dos resultados.

Entende-se que, como as experiéncias séo registradas dentro de um quadro de respostas
a questdes fechadas, algumas informagdes ndo séo apontadas por falta de abertura nas questdes,

dessa forma, os resultados da avaliacdo podem ser comprometidos.

3. METODO

Trata-se de um estudo do tipo exploratério, bibliografico, com analise integrativa,
qualitativa da literatura disponivel no Scielo sobre avaliagdes de treinamentos. O método de
revisao da literatura envolve a analise e a avaliacdo de pesquisas realizadas, nos anos de 2004,
2006, 2013, 2014 e 2016, com o objetivo de avaliar os treinamentos realizados em empresas,
com seu quadro funcional, para oferecer avan¢o do conhecimento em assuntos especificos, bem

como as mudancas de comportamento em relacéo ao desempenho da empresa no mercado.
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A Revisdo Integrativa possibilita ainda utilizar diversos estudos para evidenciar uma

linha de pesquisa. Neste estudo, a revisao foi desenvolvida de acordo com os seguintes passos:
elaboracdo da pergunta norteadora, busca na literatura, analise dos estudos incluidos e discussdo
dos resultados. Assim, foi elaborada a seguinte pergunta norteadora: considerando o avango
tecnoldgico que possibilita o treinamento a distancia, pergunta-se: os treinamentos realizados
pelas empresas tém sido eficientes para formar profissionais capazes de aumentar sua
produtividade com eficiéncia?

Para o levantamento dos artigos foi realizada busca online, empregando as palavras- @
chave: Treinamentos e Aprendizagem Organizacional. Como critérios de inclusdo das

publicacbes, considerou-se: producdes cientificas publicadas no periodo de 2004 a 2016 e
pesquisas disponiveis online, que pudessem responder em alguma medida a pergunta

norteadora, publicagdes nacionais e internacionais com acesso gratuito.

4. RESULTADOS

A amostra do estudo foi composta por 5 artigos, cuja caracterizacdo estd descrita no
Quadro 1, no qual séo apresentados: autores, ano e periodico da publicacéo, titulo, objetivo,

principais resultados e concluséo.

Quadro 1. Caracteristicas e principais resultados dos estudos examinados.

Principais
Autor/Ano Titulo Objetivo Resultados Conclusao
DIAS, Diego | 1.Avaliacd | Avaliar 0| Os resultados | As limitacGes encontradas na
Melo, 0 da | impacto da | apontam para 6timo | pesquisa refletem as opinifes

GUIMARA | capacitacdo | capacitacdo | aproveitamento, um | dos servidores municipais por
ES, Maria da | profissional | profissional | grande ndmero de | meio de guestionarios

Gléria na do respostas  positivas, | respondidos. A Prefeitura de
Vitério Prefeitura | servidor na | com valores de moda, | Manaus € composta por
Guimardes/ | de Manaus | Prefeitura de | por exemplo, | diversas instituicbes, com
2016 Manaus. alcangando indices 4 | métodos de gestdo
ou5numaescalade 1 | diferenciados. Por isso foi
ab. aplicacdo do modelo IMPACT

de forma setorial.
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SALCEDO, | 2.Avalia¢d | Identificar as | As areas de | Por ser uma empresa do setor
Alessandra 0 dos | ferramentas e | tecnologia e | automotivo, a dindmica e a
Regina  de | resultados | processos desenvolvimento rotatividade sdo constantes e
Almeida, dos utilizados foram as que | faz com que estes profissionais
CALCENA, | programas | pela empresa | apresentaram maior | se movimentem de uma
Esteban José | de para avaliar | necessidade de | empresa para outra. De modo
Ferrari, treinament | os investimento em | que 0s recém-contratados,
LUGOBONI | 0 em nivel | treinamentos | treinamento e | mesmo que possuam
, Leonardo | organizacio | dados  aos | desenvolvimento conhecimento no  setor
Fabris/ 2014 | nal. seus (T&D). Contudo o | automotivo, estes sdo
funcionarios | programa de | considerados conhecimentos
e sua | treinamento genéricos. Por isso sdo
eficacia. proporcionou realizados treinamentos
avancos na qualidade | internos e  externos e
dos resultados, | intercambios com a OLSA
reducdo dos custos | Italia e México para se chegar
(retrabalhos, etc.), a exceléncia.
bem como
otimizagéo da
eficiéncia, da
eficacia, aumento do
conhecimento e da
consciéncia; das
habilidades.
DIAS, 3. Analisar as | A Escola de | A avaliagdo de resultados em
Carolina Avaliacdo | acOes de Negocios em estudo | educagdo corporativa tem
Aparecida de | de Treinamento. | esta buscando | enfrentado obstaculos, sendo,
Freitas, Resultados contribuir para o | por isso, um tema pouco
GUEDES, em alcance dos | desenvolvido em  termos
Liliana Educacao resultados almejados, | tebricos e pouco aplicado
Vasconcellos | Corporativ promovendo a | pelas organizacbes. Esta
/2013 a: Um aprendizagem pesquisa enfrentou problemas
Estudo de continua com a|quanto a interferéncia da
Caso implementagdo  de | subjetividade do pesquisador e
programas aos métodos empregados.
educacionais em cada
estagio de carreira.
Principais
Autor/Ano Titulo Objetivo Resultados Concluséo
CARVALH | 4. Avaliar Os resultados das | O indice de retorno dos
O_, _Renata Avaliacdo | modelos de | analises de | questionarios foi considerado
Silveira e de predicio de | relacionamento entre | baixo, porque houve falhas
é?rgg?a/ Treinament | trés varidveis | variaveis pontam | tanto na programacdo dos
2006 oa critério: somente  caminhos | instrumentos, na hospedagem
Distancia: | Escores de gue ainda devem ser | deles na Internet e nos
Reacdo, Aprendizage | longamente trilhados. | arquivos de dados eletronicos
Suporte a m e Impacto | Mesmo encontrando | e queda de conexdo dos
Transferén | do variaveis preditoras | computadores pessoais dos
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ciae Treinamento | de resultados de | usuarios, quanto no custo para
Impactos no Trabalho, | treinamento nos | 0 usuario participar da
no medido em niveis de | pesquisa comprometendo o
Trabalho Profundidad | aprendizagem e | retorno dos questionarios.
eeem impacto do
Amplitude. treinamento no
trabalho apresentam
valores baixos em
todos o0s modelos
apontando para
muitas outras
possiveis  variaveis
influentes nas agdes
de Ensino a Distancia
(EaD).
CAMPOS, 5.Ava|iag€1 Avaliar este | Os resultados indicam | Os participantes da  pesquisa
Keli Cristina | g do | sistema e | pouco c_:ontrole dos gastos concgrdam_ que houve um_aumento
de Lara, . em Treinamento, por falta | nos investimentos em treinamento
SISt_ema de para. . tanto de conhecimento do valor | para os funcionarios nos ultimos 3
BARDUCHI Treinament | participaram | jnvestido nesta  4rea. | anos, ou seja, de 2002 a 2004. Porém
Ana Lcia 0 e | 300 70,33% das organizagdes. | desconhecem a propor¢do de gastos
,Jancovic Desenvolvi | empresas do As  necessidades  de | distribuidos entre salarios e
! mento Estado de treinamento sdo | treinamentos. Ao que parece 0S
MAROUES . analisadas treinamentos sdo realizados como
. Q | €M Séo P_aUIO sistematicamente. A | atividades comum as rotinas de RH,
D?mda Empresas com mais de | maneira de controle mais | isso porque, também parece que as
Giallucca, Paulistas de | 100 utilizada é o feedback | empresas  que  possuem o
Médio e | funcionarios informal. Observa-se que | Departamento de Recursos Humanos
RAMOS, Grand ainda ha necessidade de | demonstram uma atengdo maior as
Katia Perez, rande Treinamento nas areas de | necessidades de treinamento. Quanto
Porte administracdo de negécios | & futuras  necessidades  de
SANTOS, e estratégia e de | treinamentos que sdo enfatizadas na
Ligia Angeli gerenciamento de pessoal | pesquisa estdo as fungdes ligadas a
Dias dos, e supervisdo, contudo, os | gestdo estratégica, informatica e
recursos investidos em | qualidade indicando que h& uma
BECKER Treinamento ndo sdo | sintonia com as tendéncias impostas
Tatiana ’ administrados pelo mercado de trabalho.
Janine / devidamente e requerem
2004 ' maior atencio.

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente estudo evidenciou que as avaliagdes obtiveram 6timos resultados, com
valores de moda alcangando indices 4 ou 5 numa escala de 1 a 5, conforme Dias e Guimarées

(2016). A indicacdo das areas que deveriam receber maior investimentos em treinamento como
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mostram Salcedo et al. (2014), a aprovacao da formacéo continuada como aponta Dias e Guedes

(2013), a necessidade de possibilidades da EaD ser um fator de influéncia nos resultados abaixo
do esperado no estudo de Carvalho e Abbad (2006) e pouco investimento em treinamento como
no estudo realizado por Campos et al. (2004).

Entretanto, o roteiro de pesquisa possibilitou identificar, por meio da descri¢cdo do
Quadro 1 acima, que a analise das necessidades de treinamento ou de baixo investimento nessa
area, ocorreu com registro escrito dentro de um quadro de respostas dadas a questionarios com
questdes fechadas. Este fator pode ter comprometido os resultados da pesquisa realizada por
falta de espacgo para mais informacdes que pudessem descrever exatamente o quadro da empresa
analisada por Carvalho e Abbad (2006).

Observa-se que as necessidades de treinamento da empresa sdo levantadas,
considerando que em alguns casos existem um trabalho de formacéo continuo realizado pelo
setor de Recursos Humanos, que ja apresenta oferta de formacéo e aperfeicoamento conforme
apresentado no estudo de Campos et al. (2004). As categorias de analise foram: conhecimento
dos valores dos investimentos em Treinamento; resultados dos treinamentos (satisfatorios ou
ndo); mudanca de comportamento dos treinandos apds a participagcdo nos treinamentos. Para
Salcedo et al. (2014), a finalidade do treinamento é ajudar a empresa a alcancar os objetivos.
Os resultados relatados da avaliacdo de treinamento atingidos pela Olsa apontaram melhorias
na qualidade dos resultados, reducdo dos custos, otimizacdo da eficiéncia, otimizacdo da
eficacia, elevacdo do saber. Porém ndo foi possivel precisar quantitativamente a relacdo
aprendizagem, competéncias e habilidades apreendidas pelos funcionarios.

De acordo com Dias e Guimardes (2016), ainda que a variavel impacto do treinamento
no trabalho tenha recebido pontuacdo satisfatdria e, os funcionarios tenham demonstrado
interesse nos treinamentos, reducéo nos erros cometidos ap0ds participarem de alguma atividade
de capacitacdo, utilizacdo de conhecimentos e habilidades em suas atividades diarias, foi
possivel perceber na pesquisa que grande parte dos servidores municipais nao estao satisfeitos
com suas posic¢des atuais nas organizagoes.

Segundo Dias e Guedes (2013), a avaliacdo de resultados em educacgéo corporativa ainda
é um tema pouco trabalhado pelas organizac6es. Isso se deve ao fato de nédo ter desenvolvida
uma cultura de avaliagdo dentro da area. Para Silva e Abbad (2013), a maior contribuigdo da

pesquisa foi a possibilidade de minimizar a lacuna existente na literatura de avaliacdo de TD&E.
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Os indicadores de desempenho organizacional e varidveis contextuais, tipicos do cenario

estratégico da organizagdo proporcionaram a ligacdo dos constructos pertencentes a Psicologia
Organizacional do Trabalho as areas de conhecimento da Psicologia e da Administracéo.
Conforme Carvalho e Abbad (2006), os resultados das analises de relacionamento entre
as varidveis ndo apontam respostas, mas caminhos a serem trilhados. Ja para Campos et al.
(2004), a literatura sobre treinamento evoluiu significativamente, possibilitando uma préatica

respaldada em métodos cientificos.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Embora a formacdo de pessoas nas organizacdes seja um tema recorrente no ambito
empresarial, a literatura analisada apontou pouco conhecimento dos investimentos voltados a
realizacdo de treinamentos por parte dos entrevistados. Entretanto, um dos fatores responsaveis
apontados foi a existéncia do Departamento de Recursos Humanos, responsavel pela promogéo
de treinamentos para os funcionarios de grandes empresas, 0 que pode significar um avango no
processo de capacitacdo dos trabalhadores, mas também certo obscurantismo com relagdo aos
investimentos em treinamento.

Outra questdo importante foi a verificacdo da eficacia dos treinamentos. Observou-se
gue, nem todos os estudos apontaram mudancas de comportamento em funcdo dos
treinamentos, o que denota falta de aprendizagem dos funcionérios. De acordo com Kirkpatrick
(1976), antes de se aplicar um sistema de avaliacdo do treinamento, deve-se levar os treinandos
a compreenderem a importancia de se conhecer a reacao deles em todos 0s programas, sem
excecéo.

O estudo cumpriu seu objetivo de mostrar avaliagdes de treinamentos de profissionais
em diferentes empresas, por meio de estudos analisados. A partir da releitura dos estudos aqui
analisados, p6de-se perceber o longo caminho a ser percorrido no sentido de ampliar a pratica
da realizacdo de avaliagdo de treinamento nas empresas e organizagdes, transformando-a em
uma cultura. Outrossim, faz-se necessaria a realizacdo de pesquisas no interior das empresas
com realizacdo de entrevistas semiestruturadas para captar também as subjetividades dos

treinados, pois algumas informacdes serdo captadas nas suas falas espontaneas.
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Observando a pergunta que norteou este estudo, qual seja: considerando 0 avancgo

tecnoldgico que possibilita o treinamento a distancia, pergunta-se: os treinamentos realizados
pelas empresas tém sido eficientes para formar profissionais capazes de aumentar sua
produtividade com eficiéncia? A resposta parece estar condicionada a uma questéo fundamental
que € a seguinte: as avalia¢fes dos programas de treinamento devem acontecer constantemente,
mas o0s colaboradores precisam ter consciéncia da sua importancia para que a empresa alcance

0S seus objetivos.
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