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ARTIGOS

TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E
EDUCACAO (TD&E): CARACTERISTICAS E
CRENCAS EM UMA EMPRESA INTENSIVA EM
TECNOLOGIA

TRAINING, DEVELOPMENT, AND EDUCATION
(TD&E): CHARACTERISTICS AND BELIEFS IN A
TECHNOLOGY-INTENSIVE COMPANY

RESUMO

O objetivo deste estudo ¢ analisar as crengas sobre treinamento
em uma empresa de tecnologia com atuag@o na area de telecomu-
nica¢des. O método, do tipo survey, utilizou amostragem probabi-
listica aleatdria simples e tratamento quantitativo. Os dados foram
obtidos com a utiliza¢do da Escala de Crengas sobre Sistemas de
Treinamento Desenvolvimento ¢ Educac¢do, conforme Mourdo et
al. (2012). Os escores revelaram crengas favoraveis ao treinamen-
to na organizagdo. A analise de agrupamentos identificou quatro
grupos e mostrou que 18,70% (23) dos respondentes consideram
que o levantamento de necessidades de treinamento precisa ser
aprimorado. A regressao linear multipla confirmou a relagdo de
dependéncia entre as crengas nos resultados e processos de trei-
namentos e a contribuicdo dos treinamentos para os individuos e
as organizagodes e a necessidade de um processo de identificacio
de necessidades adequado e cuidadoso. A conclusdo recomenda o
aprofundamento do estudo, mas sinaliza favoravelmente a aceita-
¢ao das acgdes e do treinamento.

Palavras-chave: aprendizagem; TD&E; aceitabilidade de treina-
mento; crencas; analise multivariada.

ABSTRACT

This paper aims to study the beliefs about training in a technology
company operating in the telecommunication field. The survey-
type method used simple random probability sampling and
quantitative treatment. Data were obtained by the Scale of
Beliefs about Training Systems Development and Education, as
shown in Mourao et al. (2012). The scores showed favorable
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beliefs about training in the organization. The
cluster analysis identified four groups and
showed that 18.70% (23) of the respondents
suggest improvements to the survey of training
needs. Multiple linear regression ascertained
the dependency relationship among beliefs
in training outcomes and processes, the
contribution of training to individuals and
organizations, and the need for a proper and
careful needs identification process. The
conclusion recommends further study, but it
points out favorably regarding the acceptance
of training actions.

Keywords:  beliefs; learning; TD&E;
multivariate analysis; training acceptability.

1 INTRODUCAO

O treinamento ¢ uma preocupagao antiga
no ambito organizacional. Contudo, as mudan-
cas recentes, especialmente aquelas decorrentes
da evolugdo tecnologica, colocaram o treina-
mento entre os principais eixos das estratégias
organizacionais, principalmente quando a or-
ganizacao busca aprimorar processos internos
e promover mudangas. Assim, a aten¢do com
o treinamento ou contemporaneamente quanto
ao Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo
(TD&E) sera tao maior quanto maiores forem
seus reflexos no desempenho organizacional.

Nessa perspectiva, a era do conhecimen-
to contribuiu para colocar os trabalhadores em
posigdo estratégica nas organizagdes modernas
(DEMO; FOGACA; COSTA, 2018) e, com
isso, os programas de TD&E passaram a rece-
ber vultosas quantias de investimentos organiza-
cionais (ARAUJO; ABBAD; FREITAS, 2017).
Todavia, os efeitos do TD&E para a produtivi-
dade dos trabalhadores e, por conseguinte, das
organizacgdes ainda sdo controversos. Enquanto
alguns estudos consideram TD&E um elemen-
to de dificil mensuragdo (ARIGA et al., 2013),
mas necessario para melhorar a produtividade,
a formacdo de capital humano e a empregabi-
lidade dos trabalhadores (FREITAS; BORGES-

R. Gest. Anal., Fortaleza, v. 11, n. 2, p. 127-142, maio./ago. 2022

-ANDRADE, 2004; DE GRIP; SAUERMANN,
2012; ARIGA et al., 2013; HARA, 2014), outros
afirmam que ndo ha uma relagdo clara entre os
esfor¢os organizacionais e as tao esperadas con-
trapartidas da performance dos trabalhadores
(LOPES; TEIXEIRA, 2013; GALVAO; MON-
TE-MOR; TARDIN, 2017).

Nesse contexto, ao discorrer sobre trei-
namento de pessoal, Mourdo et al. (2012) des-
tacam a influéncia das crengas. Consideradas
influenciadoras do comportamento humano, as
crengas exprimem algo que é dado como certo e,
assim, constituem “[...] estruturas basicas sobre
as quais as atitudes se fundamentam.” (MOU-
RAO et al., 2012, p. 279). Tidas como verdades
sem verificacdo, as crencas exprimem expectati-
vas normativas, com grande significado pessoal,
sendo cruciais para moldar a forma como o indi-
viduo percebe seu entorno, seja no ambito pes-
soal, organizacional, seja na sociedade em geral
(CASTANEDA; DURAN, 2018).

Ao considerar esses aspectos, a presen-
te pesquisa avanca na perspectiva aplicada ao
se concentrar nas crengas sobre treinamento
em uma empresa intensiva em tecnologia e,
com isso, contribui para indentificar esteri-
Otipos que neguem ou normatizem as agdes
de TD&E em ambientes de rapidas mudan-
cas tecnologicas, expressando, assim, avan-
¢os também na perspectiva teorica. Por outro
lado, o estudo analisa relacdes de dependéncia
entre as dimensdes que constituem as crencas
sobre treinamentos, especialmente quanto aos
resultados dos treinamentos (variavel depen-
dente), e a contribuicdo dos treinametos para
os indivivuos e organizagdes ¢ a influencia do
processo de levantamento de necessidades de
treinamento (variaveis independentes).

Dessa forma, o estudo concentra a inves-
tigac@o na perspectiva dos trabalhadores e tem
como objetivo analisar as crengas sobre TD&E
em uma empresa de telecomumicagdes de atu-
acdo nacional, com filial na cidade de Belém-
-PA, e, com isso, busca reunir elementos que
suportem e aprimorem as politicas de TD&E.
Nessa circunstancia, o estudo pretente respon-
der ao seguinte questionamento: quais as cren-
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cas sobre TD&E e como elas constituem rela-
¢oes de dependéncia em uma empresa intensiva
em tecnologia?

Para tanto, o estudo contou com 122 res-
pondentes em uma survey descritiva que utilizou
a Escala de Crencas sobre Sistemas de Treina-
mento Desenvolvimento e Educacdo (ECST),
conforme apresentada em Mourdo ef al. (2012).
Os resultados foram obtidos com a utilizagdo
de técnicas estatisticas (descritivas, multivaria-
das, de correlagdo e inferenciais) que, além de
confirmarem as relagdes de dependéncia, reve-
laram que os participantes da pesquisa sdo re-
ceptivos aos treinamentos por acreditarem que a
capacitagdo promove aprimoramento pessoal e
organizacional. Contudo, a empresa ainda preci-
sa aprimorar o processo de identificagdo de ne-
cessidades de treinamentos. Desta forma, apesar
da receptividade quanto as praticas de TD&E,
os resultados recomendam novos estudos para
aprimorar a selecdo e a implementacdo de trei-
namentos organizacionais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 TREINAMENTO E APRENDIZA-
GEM NA ORGANIZACAO

Treinamentos sdo atividades organi-
zacionais planejadas que visam aumentar as
competéncias relacionadas ao trabalho ou
modificar atitudes ou comportamentos dos
trabalhadores e assim alinhar esses aspectos
aos objetivos da organizagdo e aos requisitos
das tarefas. Os treinamentos podem ser for-
mais, informais, destinados ao trabalho e ao
desenvolvimento profissional, ou qualquer
outra forma que prepare o trabalhador para re-
alizar as atividades de seu trabalho presente
ou futuro (AL-EMADI; MAQUARDT, 2007;
BULUT; CULHA, 2011). Os treinamentos
exprimem, essencialmente, um esfor¢o orga-
nizacional para melhorar a qualidade do tra-
balho e enfrentar a concorréncia (AL-EMAD;
MAQUARDT, 2007), normalmente resultan-
do em incrementos no capital humano (BU-
LUT; CULHA, 2011).
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Nesse contexto, as a¢des de TD&E ga-
nharam maior destaque no ambiente de com-
peticdo global fortemente relacionado com o
sucesso organizacional, uma vez que ¢ pelo
treinamento que os trabalhadores podem apri-
morar conhecimentos e desenvolver novas
competéncias (PILATI; VASCONCELOS;
BORGES-ANDRADE, 2011). Nessa perspec-
tiva, as politicas de TD&E se fortaleceram,
especialmente, em organizagdes que atuam
em ambientes de rapidas mudangas, em que a
qualificagdo e a versatilidade das equipes de
trabalho s3o cruciais para o desenvolvimento
e a utiliza¢do de novas tecnoldgias, adaptacio
a novos processos ¢ mercados, ou ainda pela
capacidade de atuar em diferentes locais e
contextos de trabalho (MAJEED; SHAKEEL,
2017), como ¢ o caso de uma empresa de tele-
comunicacgdes, foco deste estudo.

De Grip e Sauermann (2012), destacam
que os beneficios do treinamento sdo amplos
para a organizagdo e alcangam ndo apenas os
trabalhadores que foram treinados, mas tam-
bém aqueles com os quais eles convivem.
Ocorre que os treinamentos geram transboda-
mentos, na forma de externalidades positivas,
que contribuem para melhorar o desempenho
geral, mesmo daqueles trabalhadores que ndo
participaram dos treinamentos. Esse aspec-
to confere ainda maior destaque as acdes de
TD&E, refor¢ando sua posigao estratégica para
as organizacdes contemporaneas.

Na perspectiva organizacional, os trei-
namentos (1) reduzem o tempo de assimilagdo
das tarefas pelos recém-contratados, (2) con-
tribuem para que os trabalhadores conhecam
e realizem o trabalho no prazo e na qualidade
esperada pela organizagdo, (3) mostram discre-
pancias no volume e na distribui¢ao do trabalho,
(4) aprimoram métodos e procedimentos para a
realizagdo das tarefas e, assim, (5) facilitam a
analise das tarefas e os fluxos de trabalho, (6)
incentivam padrdes e rotinas que serdo siste-
matizadas e apresentadas aos trabalhadores, (7)
possibilitam que gestores e supervisores conhe-
¢am as formas de realizagao das tarefas, (8) for-
talecem vinculos entre as equipes de trabalho,
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(9) propiciam maior interagdo entre o aprendiz
e o instrutor, (10) facilitam o aprendizado ¢ a
socializagdo, (11) fornecem feedback, entre ou-
tros (AL-EMADI; MARQUARDT, 2007).
Dessa forma, o treinamento revela-se
como um investimento recomendavel para
qualquer organizacdo que deseja perdurar no
tempo, além de ser uma forma privilegiada de
responder as necessidades de desenvolver ou
aprimorar competéncias, elevar os niveis de
produtividade e efetividade dos trabalhadores
e da propria organizacdo (WALTERS, 2013;
MAIJEED; SHAKEEL, 2017; DUTRA; DU-
TRA; DUTRA, 2017). Galvdao, Monte-Mor e
Tardin (2017) destacam que organizagdes que
concentram a¢des na formagdo de seus traba-
lhadores buscam alcangar mudancas sustenta-
veis ao adotarem novos comportamentos pelo
desenvolvimento de competéncias que resul-
tem em vantagens competitivas, mesmo que a
mensuragdo dos efeitos dos treinamentos nao
seja uma unanimidade nas pesquisas cientificas
e ainda mere¢a maiores e mais aprofundadas
investigacdes no que concerne a sua real efeti-
vidade (GALVAO; MONTE-MOR; TARDIN,
2017; ARAUJO; ABBAD; FREITAS, 2017).
Complementarmente, Brannick (1999)
afirma que (1) treinamentos inadequados, (2)
falta de incentivos, (3) conflitos com as politi-
cas organizacionais e (4) dificuldades de adap-
tagdo a cultura organizacional estdo entre as
principais causas da rotatividade voluntaria de
trabalhadores, condi¢do que, além de elevar, de
maneira substancial, os gastos com recrutamen-
to e selecdo de pessoal, resulta na perda de ca-
pital humano (CASCIO; BOUDREAU, 2010).
Walters (2013) destaca que, cada vez com
maior frequéncia, os gestores utilizam expres-
sdes como treinamento, desenvolvimento ou
educacdo, revelando preocupagdo com a apren-
dizagem nas organizagdes. Nessa perspectiva,
Loiola, Néris e Bastos (2012) e Aratjo, Abbad
e Freitas (2017) advertem para a complexida-
de e a falta de uniformidade na conceituacdo
de aprendizagem. Mas, conforme Prado Net-
to e Costa (2017, p. 216), aprendizagem pode
ser compreendida como “[...] um processo de
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aquisi¢ao de novos conhecimentos por meio de
experiéncias vivenciadas e determinadas por
fatores endogenos e exodgenos que resultam na
modificacdo do comportamento humano”.

Nesse contexto, o conhecimento € reco-
nhecidamente fundamental para organizacdes
competitivas e implica, necessariamente, pro-
cessos complexos baseados no compartilha-
mento de informagdes interdisciplinares en-
tre os individuos (CASTANEDA; DURAN,
2018), sendo as a¢des de TD&E estratégias pri-
vilegiadas que dependem, fortemente, da von-
tade humana (CASTANEDA; DURAN, 2018),
ndo ocorrendo de forma linear e ndo sendo re-
sultado somente das acdes e desejos de gestores
organizacionais (YAGHI; BATES, 2020).

Robotham (2003) destaca a necessidade
de engajar os aprendizes para que, assim, eles
possam desenvolver uma aprendizagem efeti-
va, pois, segundo o autor, os aprendizes exa-
minam tanto a estrutura, quanto os significados
das agdes de aprendizagem, selecionando o que
eles consideram mais necessario, ou que possa
trazer maiores beneficios presentes ou futuros.
Por esse motivo, as a¢des direcionadas a apren-
dizagem devem estabelecer um conjunto orga-
nizado e coerente de acdes, que estejam inseri-
das em uma estrutura flexivel, facilitando aos
que aprendem estabelecer uma relagdo entre
o conhecimento e a experiéncia. Desse modo,
a aprendizagem que privilegia o contexto, em
vez de atividades isoladas, pode contribuir, de
forma mais eficiente, para o processo de desen-
volvimento pessoal e organizacional.

Assim, o treinamento deve proporcio-
nar uma aprendizagem capaz de assegurar que
os trabalhadores estejam munidos com o tipo
correto de conhecimentos e habilidades. Nessa
perspectiva, o TD&E mostra-se positivamen-
te relacionado com a eficacia organizacional
(MAJEED; SHAKEEL, 2017) e desempenha
papel crucial para o crescimento e sucesso or-
ganizacional. Vinesh (2014) complementa essa
compreensao ao afirmar que, ao escolher o tipo
correto de treinamento, é possivel garantir o de-
senvolvimento das habilidades necessarias para
a efetividade da organizagao e, paralelamente,
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manter a organizagdo alinhada com as melho-
res praticas da gestdao de pessoas.

2.2 TREINAMENTO E DESENVOLVI-
MENTO: CRENCAS E ACEITABI-
LIDADE

O tempo mostrou que investir em trei-
namento desacompanhado de uma estratégia
de desenvolvimento de pessoal era insuficien-
te para a organizagdo, uma vez que ambos se
revelaram complementares e fortemente rela-
cionados entre si. Assim, enquanto o treina-
mento se concentra nas tarefas em si, portanto,
associado ao cargo, o desenvolvimento assume
maior amplitude, seja na perspectiva em longo
prazo, seja na busca pela superacdo de desa-
fios. Com isso, o desenvolvimento visa, prin-
cipalmente, a possibilitar que os trabalhadores
alcancem tarefas de maior complexidade, as-
sumindo, assim, uma dimensao direcionada ao
futuro e a carreira (BOHLANDER; SNELL;
SHERMAN 2009; DUTRA; DUTRA; DU-
TRA, 2017). Cascio e Boudreau (2010, p.
264), ao conceituarem desenvolvimento de
pessoal, afirmam que se trata de “uma ampla
gama de tecnologias gerenciais e das cién-
cias comportamentais que otimizam, tanto a
eficiéncia operacional, como a qualidade do
trabalho”. Por outro lado, Majeed e Shakeel
(2017, p. 498) complementam, ao afirmar que
o desenvolvimento “it is a program of diffe-
rent combination of training” e Dutra, Dutra
e Dutra (2017, p. 164) concluem que “[...], ao
acompanharmos as pessoas a partir da entrega
em diferentes niveis de complexidade, estare-
mos acompanhando sua evolugdo em termos
profissionais”.

Demo, Fogaca e Costa (2018) destacam
que pesquisas sobre treinamento e desenvol-
vimento tém despertado interesse de estudos
nacionais e internacionais, alcangado maior
evidéncia nos ultimos anos. Nessa perspecti-
va, Borges-Andrade (2002) ja destacava que
o treinamento se inicia pelo levantamento das
necessidades e deve ocorrer de forma clara e
objetiva, verificando o que precisa ser melho-
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rado junto aos trabalhadores, tanto no presen-
te, quanto relacionado com tarefas e compe-
téncias futuras.

Dessa forma, a fase de levantamento de
necessidades mostra-se essencial para evitar
treinamentos desnecessarios e com desvios de
finalidade. Assim, reunir informagdes relevan-
tes que proporcionem a superagao de problemas
¢ uma etapa crucial para qualquer programa
de treinamento que busque ser bem-sucedido.
Reunidas as informacdes, elas servirdo de base
para as demais etapas que, conforme Borges-
-Andrade (2002), correspondem ao planeja-
mento, execucdo e avaliagdo dos resultados.
Nesse contexto, € necessario envolver os tra-
balhadores no processo (ARAUJO; ABBAD;
FREITAS, 2017), pois, como refor¢gam Freitas
e Borges-Andrade (2004), as crengas que eles
carregam impactam tanto nos treinamentos em
si, quanto no sistema como um todo, consti-
tuindo, por vezes, justificativas distorcidas que
acabam por influenciar na gestdo de pessoas.

Por consequéncia, as crengas assumem
destaque para a promogao das mudangas de ati-
tudes, tanto nos trabalhadores, quanto nos indi-
viduos em geral. As crencgas podem ser classifi-
cadas em dois tipos: (1) crengas pessoais e (2)
crengas socialmente compartilhadas. Enquanto
a primeira se refere as avaliagdes exclusivas
do individuo e refletem o julgamento que uma
pessoa faz da outra ou de uma situagdo espe-
cifica, as crengas, socialmente, compartilhadas
assumem maior amplitude e se relacionam com
a opinido publica e com as construgdes de es-
teredtipos sociais (LOPES; MOURAO, 2010).

Portanto, compreender as crengas pre-
sentes no ambiente organizacional é um pres-
suposto para entender a l6gica que orienta as
acoes dos individuos e da organizacdo em uma
perspectiva subjetiva dos sistemas coletivos
que orientam as motivagdes pessoais e, com
isso, interferem em processos sociais. Lopes
e Mourao (2010) afirmam que os sistemas de
crengas conferem aceitagdo estavel e significa-
tiva da realidade, seja ela fisica, social seja cul-
tural, passando a ser uma referéncia que orienta
o comportamento. Diante disso, as crengas po-
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dem ser consideradas mecanismos de aceitacio
do sistema de treinamento da organizagao, fa-
vorecendo ou prejudicando todo o processo.

A aceitag@o e a motivagdo para o treina-
mento devem ser compreendidas, minimamen-
te sob dois aspectos: (1) o primeiro se baseia
nas caracteristicas individuais e situacionais
que promovem a disposi¢do para receber o
treinamento e (2) a segunda decorre da forma
como o treinamento € feito, transformando-se,
assim, em aprendizagem (LOPES; MOURAO,
2010). Por conseguinte, quando os trabalha-
dores se defrontam com agdes de TD&E, eles
consideram tanto sob a perspectiva individual
para aceitar determinado tipo de treinamento,
quanto avaliam a forma como o treinamento ¢
feito, e, com o passar do tempo e as sucessivas
experiéncias de treinamentos, eles formam suas
crencas. Desta forma, ao conhecer as crengas,
consegue-se identificar os estimulos motivacio-
nais que influenciam no desempenho do treina-
mento (PALMER, 2011).

Palmer (2011) destaca que a aceita-
¢do é um aspecto, essencialmente, intrinseco
que filtra as informagdes recebidas, modela e
adapta essas informagdes, contextualizando-
-as com outras informagdes e experiéncias vi-
vidas, produzindo, assim, novas informagdes
mais consistentes. Nesse caso, os fatores in-
trinsecos relacionados ao treinamento tendem
a se modificar ao longo do tempo, na medida
em que os trabalhadores recebem outras infor-
macgdes e acumulam novas e diferentes expe-
riéncias ao longo da vida, o que pode gerar,
inclusive, resisténcia a mudanca, em face da
consolidagdo das informagoes e crengas. Con-
tudo, esse processo ndo ocorre apenas indivi-
dualmente, pois se insere em um contexto or-
ganizacional mais amplo, sendo influenciado,
inclusive, pelo tipo de informacéo recebida de
outras pessoas que compartilham os espagos
na organizagdo. Anderson (2013) reforga e
complementa ao destacar que as crengas re-
presentam as informagdes que os individuos
tém sobre um dado objeto, que sdo representa-
das pelas relagdes entre objeto e atributo. As-
sim, ao considerar a escala de crengas sobre
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treinamento, o objeto ¢ o treinamento em si, e
os atributos sdo o conjunto de aspectos relati-
vos a aceitagdo, sob os quais o treinamento ¢é
percebido e avaliado pelos trabalhadores.

3 METODOLOGIA

A compreensao das crengas sobre TD&E
¢, especialmente, necessaria para aprimorar
as acOes de capacitacdo para contribuir com o
direcionamento das estratégias necessarias ao
desenvolvimento de novas competéncias nos
trabalhadores. Nesse sentido, esta pesquisa foi
feita na forma de survey descritiva, com tra-
tamento de dados quantitativos e amostragem
probabilistica aleatéria simples. Pesquisas com
essas caracteristicas ocorrem no mesmo local
do fendmeno e possibilitam mensurar o erro
amostral, estendendo, por conseguinte, os re-
sultados a populacdo mediante determinados
parametros de confianca (GIL, 2014; MAR-
TINS; TEOPHILO, 2016).

A populacdo em estudo foi formada
por trabalhadores, contratados pelo regime da
Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), por
tempo indeterminado ou ndo, que exerciam
atividades laborais em uma companhia de te-
lefonia movel, com filial na cidade de Belém
do Para. Os respondentes eram lotados na sede
administrativa da companhia. Assim, por oca-
sido do planejamento da pesquisa, a populacdo
era formada por 212 trabalhadores. A amostra
foi calculada conforme equacdo 1 (GIL, 2014,
p. 97), tendo como parametros 95,5% de segu-
ranga ¢ 6,00% de margem de erro, alcangando
122 respondentes.

B o’.pq.N
e(N-1)+0o’.pg

(1)

Em que n é o tamanho da amostra; 62, o
nivel de confianga (em numero de desvios pa-
dro); p, a percentagem com a qual o fendmeno
se verifica; g, a percentagem complementar; N,
o tamanho da populagdo; e €2, o erro amostral
ao quadrado.
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O instrumento de pesquisa foi o ques-
tionario identificado como Escala de Crencas
sobre Sistemas de Treinamento Desenvolvi-
mento ¢ Educagdo (ECST), desenvolvido e
validado, inicialmente, por Freitas ¢ Borges-
-Andrade (2004) e apresentado em Mourao
et al. (2012). Esse instrumento ¢ formado por
trés dimensdes: (1) crengas sobre as contribui-
¢oes do treinamento para o individuo e para a
organiza¢do, com 16 indicadores; (2) crencas
sobre o processo de levantamento de necessi-
dades de treinamento, com 10 indicadores; €
(3) crengas sobre os resultados do processo de
treinamento, com sete indicadores. Todos na
forma de afirmativas.

A Escala de Crengas sobre Sistemas de
Treinamento Desenvolvimento ¢ Educacdo
(ECST) possibilita que os respondentes ma-
nifestem concordancia ou discordancia, tendo
como base um conjunto de afirmativas com
respostas em escala de Likert, com dez opgdes,
estendendo-se entre 1 (um) para discordo total-
mente, até 10 (dez) para concordo totalmente.
O questionario foi complementado com per-
guntas sobre as caracteristicas socioeconOmi-
cas dos respondentes para caracterizar aspec-
tos, como idade, sexo, escolaridade, estado
civil, tempo de trabalho, renda, entre outros. A
coleta de dados ocorreu no local de trabalho,
durante o expediente dos participantes da pes-
quisa. Os questionarios foram acompanhados
do Termo de Consentimento Livre e Esclareci-
do (TCLE), conforme protocolos de pesquisas
com seres humanos.

O tratamento de dados foi quantitativo
e utilizou uma combina¢do de técnicas esta-
tisticas, entre elas, a estatistica descritiva, na
forma de distribuicdo de frequéncia, medidas
de tendéncia central ¢ de dispersdo, analise de
correlagao de Pearson e técnicas multivariadas,
mais especificamente, analise de agrupamentos
(AA) e regressao linear multipla (RLM). Com-
plementarmente, foram utilizadas técnicas in-
ferenciais ndo paramétricas, na forma do teste
Kruskall-Wallis, com ajustamento de Bonferro-
ni e analise de consisténcia interna pelo alpha
de Cronbach.
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As técnicas descritivas foram emprega-
das no perfil dos respondentes (distribui¢do de
frequéncias), na interpretagdo das dimensoes,
por meio dos escores (medidas de tendéncia
central e dispersdo), e na analise de agrupamen-
tos (medidas de tendéncia central e dispersao).
As dimensdes foram analisadas para identificar
relagdes entre elas (correlagdo de Pearson) e
avaliadas quanto a consisténcia fidedignidade
(alpha de Cronbach).

As analises multivariadas foram sele-
cionadas para (1) reunir os respondentes com
caracteristicas semelhantes e, assim, criar
uma classificagdo por meio da formagdo de
grupos (analise de agrupamentos) e (2) para
identificar relagcdes de dependéncia entre as
dimensdes das crencas sobre o treinamento
(regressdo linear multipla). Assim, a anali-
se de agrupamentos foi empregada na forma
hierarquica aglomerativa, calculada pela dis-
tancia Euclidiana ao quadrado, tendo como
critério de agrupamento o algoritmo de Ward.
Desta forma, os grupos, ap6s formados, foram
analisados pelo teste de Kruskall-Walis, com
ajustamento de Bonferroni, para observar se
estavam, corretamente, classificados.

Quanto as relagdes de dependéncia entre
as “Crengas sobre os resultados do processo de
treinamento”, tomadas como variavel depen-
dente (VD), e as “Crengas sobre as contribui-
¢oes do treinamento para o individuo e para a
organizacdo” e as “Crengas sobre o processo de
levantamento de necessidades de treinamento”,
tomadas como variaveis independentes (VI) e
expressas conforme a equagao 2:

(2) RPT=B,+ B,CTIO + B,PLNT + ¢

Em que: RPT = “Crengas sobre o pro-
cesso de treinamento”; B = Intercepto; CTIO =
“Crengas sobreas contribui¢des do treinamento
para os individuos e organizagdes”; PLNT =
“Crencas sobre o processo de levantamento de
necessidades de treinamento”. Foi utilizada a
analise de regressdo linear multipla (RLM), cal-
culada pelo método dos minimos quadrados or-
dinarios (MQO). Esse conjunto de procedimen-
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tos foi aplicado como apresentado em Hair et al.
(2009), Favero et al. (2009) e Maroco (2014).

4APRESENTACAO DE RESULTADOS
4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Os participantes da pesquisa eram, na sua
maioria, jovens, uma vez que 69% (85) haviam
nascido entre 1982 e 2000, portanto, integran-
tes da Geragdo X, conforme critérios Lancaster
e Stillman (2011). Assim, a idade média foi de
33 (£11) anos. Quanto ao sexo, a amostra apre-
sentou distribui¢ao equilibrada entre homens
(53,7%) e mulheres (46,3%), com leve predo-
minancia masculina (7,4%). Os casados e pais
formaram a maioria dos respondentes com,
respectivamente, 53,7% (66) e 50,4% (62) das
observagoes. A escolaridade foi elevada, pois
91,8% (112) haviam concluido o curso superior
e 34,1% (42) tinham especializacdo lato sensu.
Os ocupantes de cargos temporarios constitui-
ram 17,9% (22) da amostra e, de maneira geral,
o perfil profissional era de trabalhadores expe-
rientes, com média de 9 (+5) anos de trabalho e
salarios de até R$ 4.861,00 em 73,2% (90) dos
casos. Quanto a posicdo na hierarquia organi-
zacional, 27,6% (34) se destacaram por exercer

algum cargo de chefia.
4.2 ANALISE DESCRITIVA

Na perspectiva da fidedignidade dos da-
dos, tabela 1, o coeficiente alpha de Cronbach
mostrou bom ajustamento, com indices supe-
riores a 0,836 para todas as dimensdes em es-
tudo. Como destacam Kline (1998), Hair et al.
(2009), Favero et al. (2009) e Costa (2011),
alfas superiores a 0,700 sdo indicativos de con-
sisténcia interna. Assim, é possivel afirmar que
as dimensdes podem ser consideradas livres de
vieses e capazes de representar o fendmeno ade-
quadamente. Complementarmente, o coeficiente
mostrou-se, levemente, inferior aos achados de
Freitas e Borges-Andrade (2004), que obtiveram
indices de 0,93; 0,85 e de 0,92, respectivamente.

As dimensdes mostraram escores eleva-
dos, posicionados nos estratos superiores da
escala e revelando a boa aceitacdo quanto aos
treinamentos na organizacdo. Nesse sentido, o
menor escore ocorreu nas crengas no “Proces-
so de levantamento de necessidade de treina-
mento”, com média de 7,49 (£1,14), e o me-
lhor, na “Contribuicdo dos treinamentos para
os individuos e as organizagdes”, com média
de 8,61 (+0,90).

Tabela 1 — Analise descritiva e correlacional das crencas quanto aos treinamentos

Crenca Correlagoes
CTIO PLNT RPT
CTIO Contribui¢do dos treinamentos para os Individuos e as (0,894)
Organizagdes
PLNT  Processo de Levantamento de Necessidade de Treinamento  0,688%  (0,836)
RPT Resultado e processo de treinamento 0,809*  0,804* (0,840)
Numero de indicadores 16 10 7
Média 8,61 7,49 8,15
Desvio- padrdo 0,90 1,14 1,10
Coeficiente de variagdo 10,5 15,2 13,5
Amplitude 4,38 6,60 4,86
Moda 9,25 7,60 8,29

Nota: coeficiente alpha de Cronbach na diagonal e correlagdes no triangulo inferior.

Legenda: *=significativo a 1%.
Fonte: pesquisa de campo.
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Outro aspecto positivo foi o baixo co-
eficiente de variagdo, com valores de 10,5%,
15,2% e 13,5%, respectivamente, para as cren-
cas da “Contribuicdo dos treinamentos para os
individuos e as organizagdes”, “Processo de le-
vantamento de necessidade de treinamento” e
“Resultado e o processo de treinamento”. Esses
coeficientes indicam respostas concentradas
no entorno da média, portanto, com baixa dis-
persdo entre os participantes. Destacaram-se,
também, as pequenas amplitudes nas respostas,
principalmente quanto a “Contribuigdo dos trei-
namentos para os individuos e as organizagdes”
(CTIO), com 4,38, e o “Resultado e processo
de treinamento” (RPT), com 4,86. Ja com rela-
¢d0 ao “Processo de levantamento de necessi-
dades de treinamento”, a amplitude dos escores
foi maior, tendo alcancado 6,60. Esse resultado
sugere que o “Processo de levantamento de ne-
cessidades de treinamento” (PLNT) demande
atencdo por parte da organiza¢do, mesmo con-
siderando a boa avaliagdo dos respondentes.
Nessa perspectiva, Meneses e Zerbini (2009),
ao tratarem de levantamento de necessidades
de treinamentos, destacam que o processo pode
ser beneficiado pela analise detalhada das ta-
refas, mas, ainda assim, sera mais uma arte do
que uma técnica.

Por outro lado, ao analisar as correla-
coes entre as dimensdes, conforme Mardco
(2014), que classifica as correlagdes em baixa
(|r]<0,25), moderada (0,25 < |r] < 0,50), forte
(0,50 < |r] < 0,75) e muito forte (|r] > 0,75),
destacaram-se as correlagdes positivas com
intensidades forte e muito forte e significati-
vas a 1%, especialmente, quanto a “Contri-

buicdo dos treinamentos para os individuos
e as organizagdes” ¢ ao “Processo de levan-
tamento de necessidade de treinamento, com
correlagdo forte (r=0,688), e entre o “Resul-
tado do processo de treinamento” e a “Contri-
buicdo dos treinamentos para os individuos e
as organizagdes”, com correlagdo muito forte
(r=0,809). Relag@o semelhante ocorreu entre
o “Resultado do processo de treinamento” e
0 “Processo de levantamento de necessidade
de treinamento”, que, também, mostrou rela-
¢do muito forte (r=0,804). Assim, percebe-se
que os esforcos para aprimorar o processo de
treinamento, por mais que ocorra em apenas
uma dimensdo, deve refletir -se nas demais,
melhorando, por conseguinte, as crengas de
forma ampla.

4.3 ANALISE DE AGRUPAMENTOS

Os participantes do estudo foram classi-
ficados em relag¢do as crengas, nos treinamen-
tos. Para tanto, foram identificados subgrupos
com caracteristicas semelhantes, de tal forma a
reunir respondentes com crengas semelhantes
sobre o treinamento. Para tanto, foi utilizada
a andalise de agrupamentos (cluster analysis).
A aplicagdo dessa técnica (tabela 2) ocorreu
com base na regra da parada, que recomenda
a seleg@o do niumero de agrupamentos imedia-
tamente anterior a um aumento desproporcio-
nal na distancia entre as observacdes (HAIR et
al., 2009). Esse procedimento resultou na for-
magdo de quatro grupos com, respectivamen-
te, 37,40% (46), 28,46% (35), 18,70% (23) e
15,45% (19) dos integrantes cada.

Tabela 2 — Determinac¢do do nimero de agrupamentos (regra da parada)

Numero de Agru- o Variagdo
Etapa pamentosg Distancia Absoluta Relativa (%)

114 7 64,428

115 6 70,507 6,079 9,44
116 5 76,766 6,259 8,88
117 4 84,041 7,275 9,48
118 3 94,742 10,701 12,73
119 2 112,903 18,161 19,17
120 1 134,574 21,671 19,19

Fonte: pesquisa de campo.
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Os grupos passaram por avaliacdo para (1) identificar a dimensao que mais diferenciou os
agrupamentos e (2) verificar se os integrantes estavam corretamente reunidos. Para tanto, foi em-
pregado o teste ndo paramétrico Kruskall-Wallis, com post hoc com ajustamento de Bonferroni.
Os resultados (tabela 3) evidenciaram que o “Resultado e processo de treinamento” foi a dimen-
sdo que mais diferenciou os grupos (¥=94,80; p-valor<0,01) e que, de maneira geral, os grupos
eram diferentes entre si e, portanto, estariam, corretamente, classificados. As Unicas excecdes
ocorreram nos grupo 1 e 4 quanto a “Contribuicao dos treinamentos para os individuos e as orga-
nizagdes” e nos grupo 2 e 4 no “Processo de levantamento de necessidade de treinamento”, que

nao mostraram evidéncias estatisticas para afirmar que os grupos eram diferentes nesses aspectos.

Tabela 3 - Kruskall-Wallis, com post hoc com ajustamento de Bonferroni.

Crenga CTIO PLNT RPT
Kruskall-Wallis (qui-quadrado) 89,71 90,50 94,80
P-valor <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1 vs. Grupo 2 p-valor <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1 vs. Grupo 3 p-valor <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 1 vs. Grupo 4 p-valor NS <0,01 <0,01
Grupo 2 vs. Grupo 3 p-valor <0,01 <0,01 <0,01
Grupo 2 vs. Grupo 4 p-valor <0,01 NS <0,01
Grupo 3 vs. Grupo 4 p-valor <0,01 <0,01 <0,01

Legenda: CTIO = Crenga na contribui¢ao dos treinamentos para os individuos e as organizagdes; PLNT =
Crenga no processo de levantamento de necessidade de treinamento; RPT= Crenca no resultado e processo
de treinamento; NS = nao significativo.

Fonte: pesquisa de campo.

Quanto as caracteristicas dos grupos (figura 1), os escores variaram em intensidade, porém
todos foram superiores ao centro da escala (5,00). Assim, da mesma forma como ocorreu na ana-
lise descritiva, o “Processo de levantamento de necessidade de treinamento” (<8,43) destacou-se
como a dimensdo que demanda maior aprimoramento por parte da organizagdo. Outro destaque
ocorreu na “Contribuigdo dos treinamentos para os individuos e as organizagdes”, com escores
elevados (>7,27) em todos os grupos. Esse aspecto sugere aceitagdo espontanea quanto as agdes
de capacitagdo consideradas necessarias pelos respondentes.

Figura 1 — Carcateristicas dos grupos
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Fonte: Pesquisa de campo.
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Nesse contexto, observa-se que, apesar de
todos os grupos mostrarem crengas favoraveis
quanto aos treinamentos, o grupo 3, com 18,70%
(23) dos participantes, foi o grupo com os esco-
res mais baixos, especialmente no ‘“Processo de
levantamento de necessidade de treinamento”,
com 5,66 (£0,00), e no “Resultado e processo de
treinamento”, com 6,42 (+0,00). Nessa perspec-
tiva, o grupo 3 foi formado, predominantemente,
por integrantes da Geragdo Y (73,9%), portanto,
nascidos entre 1983 e 1992, solteiros (52,2%),
do sexo masculino (56,5%), sem filhos (56,5%),
sendo 17,4% (4) ocupantes de cargo de gestdo,
todos portadores de diploma de curso de gradua-
¢do (100%), sendo 26,1% (6) pés-graduados em
nivel lato sensu.

4.4 ANALISE DE REGRESSAO

A relag@o de dependéncia entre a crengas
no “Resultado e processo de treinamento” (vari-
avel dependente) e a “Contribuigdo dos treina-
mentos para os individuos e as organizacdes” e
0 “Processo de levantamento de necessidade de
treinamento” (variaveis independentes) foi testa-
da por regressdo linear multipla (RLM). Quanto
aos procedimentos, a estimagao utilizou o crité-

Tabela 4 — Regressao linear multipla

rio backward (eliminagdo), no qual as variaveis
sdo inseridas simultaneas e progressivamente
excluidas, quando a exclus@o resulta em apri-
moramento do modelo (HAIR ez al., 2009). Esse
procedimento ndo levou a eliminacdo de nenhu-
ma variavel, uma vez que a retirada prejudicava
o poder explicativo e o ajuste do modelo.
Conforme a tabela 4, os pressupostos
da regressdo linear multipla (RLM) foram
verificados e atendidos. Inicialmente, foi
observada a presenga de outliers e missing
values e na sequéncia o Teste F [F (2, 120)
=204,93; p-valor <0,01] mostrou que, pelo
menos, uma variavel independente (VI) exer-
cia influéncia na variavel dependente (VD).
Os residuos apresentaram distribui¢do nor-
mal (p-valor=0,33), tendo sido identificada
presenca de heterocedasticidade pelo teste
Breusch-Pagan (LM=10,80; p-valor<0,01),
posteriormente corrigida com a correcdo de
White. Nao foi identificada multicolinearida-
de conforme o Fator de Inflagdo da Variancia
(estatistica VIF) nem para a crenca da “Con-
tribuic¢do dos treinamentos para os individuos
e as organizagdes” (VIF=1,901) nem para o
“Crenga no Processo de levantamento de ne-
cessidade de treinamento” (VIF=1,901).

Variavel Dependente (VD): RPT

Dimensao Coeficiente  Erro- Padréo Razdo T P-valor VIF
CTIO 0,61 0,0687 8,859 <0,01 1,90
PLNT 0,45 0,0606 7,462 <0,01 1,90
Média VD 8,15 Desvio- padrao VD 1,10
R-quadrado 0,77 R-quadrado ajustado 0,76
Teste F (2, 120) 204,93 P-valor (F) <0,01

Teste da normalidade dos residuos - Hipotese nula: o erro tem distribui¢do normal
Estatistica de teste: Qui-quadrado (2) = 2,19 com p-valor = 0,3337

Legenda: CTIO = Crenga na contribuicdo dos treinamentos

ara os individuos e para as organizagdes;

PLNT = Crenca no Processo de levantamento de necessidade de treinamento; RPT= Crenga no resultado ¢

processo de treinamento.
Nota: heteroscedasticidade corrigida.

Fonte: pesquisa de campo.

Assim, o modelo mostrou bom poder explicativo (R-quadrado=0,76) e indicou relagdes
positivas entre as varidveis independentes, como esperado a priori e expresso pela equagdo (3):

(3) RPT=0,61 CTIO + 045 PLNT+e
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Destaca-se que o intercepto () ndo
mostrou nem significancia estatistica (T=-
1,072; p-valor>0,10) nem interpretacao tedrica
e, nesses casos, conforme Figueiredo Filho et
al. (2011), € recomendavel que seja suprimido
da representagdo. Assim, os resultados indica-
ram que a crenga no “Resultado e processo de
treinamento” € positivamente influenciada pela
crenga da “Contribuigdo dos treinamentos para
os individuos e as organizacdes” (0,61) e pelo
“Processo de levantamento de necessidade de
treinamento” (0,45). Esses resultados reforcam
a preocupacao para aprimorar as etapas que an-
tecedem os treinamentos organizacionais a fim
de que obtenham maior envolvimento dos tra-
balhadores nas agdes de capacitagao.

4.5 DISCUSSAO

Os resultados mostram crengas favora-
veis as acdes de TD&E. Nesse sentido, Mourao
e Martins (2010) destacam que as crengas favo-
raveis ao treinamento sdo preditoras da motiva-
¢do, sendo os profissionais mais jovens, como
os encontrados neste estudo, aqueles que apre-
sentam maior disposicdo para aprender. Para
Lopes e Teixeira (2013), os ganhos proporcio-
nados pelos treinamentos sdo apropriados tan-
to pelas empresas, quanto pelos trabalhadores,
sendo inquestionaveis seus beneficios.

Na perspectiva organizacional, o treinamen-
to possibilita conectar as competéncias dos traba-
lhadores com os objetivos da organizacao, destarte
viabilizando o compartilhamento de conhecimen-
to e contribuindo para incrementos no desempe-
nho (AL-EMADI; MARQUARDT, 2007, CAS-
TANEDA; DURAN, 2018), tornando-se uma
estratégia chave do gerenciamento de pessoas e
busca de vantagens competitivas (AL-EMADI;
MARQUARDT, 2007; BULUT; CULHA, 2011;
BAKAR et al., 2016). Por outro lado, a falta de
treinamento pode resultar em obsolescéncia do
conhecimento, 0 que representa um risco potencial
para a sobrevivéncia da organizacao (CASTANE-
DA; DURAN, 2018), especialmente em organi-
zag0es intensivas em tecnologia, que t€ém avangos
muito rapidos, como neste estudo.
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Outro aspecto de destaque ¢ a necessi-
dade de mecanismos eficientes de comunica-
¢do para possibilitar maior e melhor divulga-
¢do possivel das agdes de capacitagdo. Assim,
ao se concentrar nas necessidades de treina-
mento, Meneses e Zerbini (2009) afirmam
que a necessidade de construir ou aprimorar
vantagens competitivas muda constantemente
o ambiente organizacional, tornando-o mais
afeito aos treinamentos. Carvalho (2018)
complementa que o aprendizado e o desenvol-
vimento se constituem no mais moderno para-
digma organizacional. Essa realidade, se, por
um lado, valoriza, estrategicamente, as pesso-
as, por outro, exige resultados concretos para
investimentos nos trabalhadores.

Contudo, conforme Meneses e Zerbini
(2009), apesar de os treinamentos contribuirem
para uma melhoria na performance geral, eles
apenas conseguem suprir as eventuais lacunas
que limitam as competéncias, sendo indcuos
quando os trabalhadores ndo dispdem de con-
di¢des adequadas de trabalho e mostram baixa
motivacdo ou sdo descrentes quanto aos treina-
mentos. Portanto, identificar as necessidades
de treinamentos €, antes de tudo, uma forma de
explorar lacunas nas competéncias dos traba-
lhadores e buscar alternativas para reduzir es-
ses gaps, sendo, com isso, possivel aproximar
o desempenho dos trabalhadores dos objetivos
da organizagao.

Portanto, reconhecer esse aspecto €
fundamental para poder direcionar as agdes e
promover capacitagcdes que atinjam seus obje-
tivos, havendo, para tanto, necessidade de con-
siderar trés dimensoes basicas: (1) a primeira €
organizacional, na perspectiva do desempenho
esperado e dos objetivos estabelecidos; (2) a
segunda se relaciona com as tarefas realizadas
pelos trabalhadores e sua conformidade com
as expectativas de qualidade e produtividade,
visando, com isso, a formagao de capital huma-
no; e (3) a terceira se concentra no individuo,
quanto a sua motivagao e as condigdes para que
as tarefas sejam executadas, relacionando-se ao
contexto de trabalho e ao suporte oferecido pela
organizacdo (MENESES; ZERBINI, 2009).
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No mesmo sentido, as agdes de treina-
mento devem ser efetivas e possibilitar a apli-
cacdo pratica dos conhecimentos nas tarefas
cotidianas do trabalho. Assim, conforme os
achados deste estudo, a construgdo de crencas
favoraveis aos treinamentos depende fortemen-
te das contribui¢des proporcionadas pelos trei-
namentos ¢ de um cuidadoso processo de le-
vantamento de necessidades para atender, além
das demandas organizacionais, as expectativas
presentes e futuras dos trabalhadores na reali-
zagdo das tarefas.

Destaca-se, também, que o ambiente em
que ocorre o treinamento, além de ser funda-
mental para a aprendizagem, deve privilegiar
uma convivéncia descontraida e com ampla
participagdo. Nesse aspecto, a participagao vo-
luntaria dos trabalhadores mostra melhores re-
sultados quanto a transferéncia de aprendizado
e a motivacao (BULUT; CULHA, 2011; GE-
GENFURTNER et al., 2016) do que quando a
participagdo ¢ compulsoria. Portanto, o envol-
vimento dos  trabalhadores nas escolhas dos
treinamentos contribui, tanto para a utilizagdo
mais eficiente de recursos organizacionais,
quanto para o maior desenvolvimento de com-
peténcias, uma vez que a liberdade de escolha
reforca a autonomia e a autodeterminagao pes-
soais necessarias para o sucesso dos treinamen-
tos (GEGENFURTNER et al., 2016).

Carvalho (2018) complementa ¢ des-
taca que o resultado esperado do treinamento
¢ o aprendizado, que, em sua concepgdo mais
elementar, consiste em a¢des mais ou menos
estruturadas que levem alguém a fazer algo que
nunca havia feito, ou que possa fazer melhor
0 que ja fazia. Os resultados do treinamento
devem, portanto, promover mudangas que, ne-
cessariamente, devem ser precedidas de novas
informagdes para que levem a um processo de
reconfiguragdes e, mais que isso, sejam capazes
de aprimorar, além da reten¢@o, a transferéncia
do conhecimento para os participantes (FREI-
TAS; BORGES-ANDRADE, 2004).

Nessa perspectiva, Hassi e Storti (2011)
destacam que os programas de treinamento sdo,
fortemente, influenciados pela cultura organiza-
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cional com a qual conservam relagdo proxima.
Assim, apds a implementagdo, os treinamentos
acabam por reforcar aspectos da cultura, enten-
dida como a forma considerada correta para fa-
zer os feitos na organizagdo (SCHEIN, 2009).
Esse aspecto permite considerar que muitas
falhas que ocorrem nos treinamentos podem
estar relacionadas a aspectos da cultura orga-
nizacional. Portanto, da mesma forma, como
a cultura organizacional ¢ singular, singulares
serdo os processos ¢ os resultados dos treina-
mentos organizacionais, condi¢do que dificulta
a utilizagdo de pacotes prontos ou féormulas pa-
dronizadas.

5 CONCLUSAO

O objetivo deste estudo foi analisar as
crengas sobre treinamento. Os escores mos-
traram crengas favoraveis em relagdo a ele.
As correlagoes foram significativas, com in-
tensidade forte e muito forte, revelando que
as melhorias alcangadas nas dimensdes devem
proporcionar ganhos sist€émicos para a organi-
zagdo. Destaca-se, também, a boa consisténcia
interna das dimensoes, indicando que a escala
¢ fidedigna e mede sem vieses as crengas con-
cernentes aos treinamentos. A regressdo linear
multipla confirmou a relagdo de dependéncia e
refor¢cou a compreensdo de que a construgio de
crengas favoraveis referentes aos resultados e
processos de treinamento ¢ influenciada pela
contribuicdo dos treinamentos para os indivi-
duos e organizagdes e pelo processo de levanta-
mento de necessidades, sendo mais fortemente
impactado pelo primeiro.

A analise de agrupamentos classificou os
respondentes em quatro grupos e possibilitou
identificar um grupo de trabalhadores que esta
mal atendido em relagdo a suas necessidades de
treinamentos. Nessa perspectiva, como as cren-
cas sdo construidas tanto na perspectiva pesso-
al, quanto social, uma parcela dos trabalhado-
res, com baixas crencas quanto a capacidade
organizacional de atender as suas necessidades
de treinamento, representa uma ameaga aos pla-
nos de TD&E e, por esse motivo, recomenda-se
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o aprofundamento em pesquisas futuras, espe-
cialmente dirigidas a esse grupo, de tal forma
a identificar se as crengas negativas resultam
de experiéncias passadas ou se a organizac¢ao
ndo consegue realmente identificar e atender as
necessidades de treinamento adequadas as ne-
cessidades dessa parcela dos respondentes, que
podem ser muito especificas e ndo estejam sen-
do atendidas pela organizacdo. Outros estudos
podem ainda identificar variaveis mediadoras e
moderadoras na construcdo das crengas e, com
isso, direcionar estratégias para combater este-
redtipos que estejam limitando os efeitos das
agoes de TD&E.

Os achados do estudo, de maneira geral,
recomendam os treinamentos como uma estra-
tégia exitosa de gestdo de pessoas, uma vez
que os respondentes se mostram receptivos a
essa estratégia. Esse aspecto deve potenciali-
zar os resultados dos investimentos em trei-
namentos, que, se bem conduzidos pela orga-
nizagdo, reforcardo as crengas ja existentes e,
assim, contribuirdo para que os investimentos
em formagao do capital humano tragam retor-
nos para a organizag¢do, materializando-se na
adaptag@o a novas tecnologias e no desenvol-
vimento e aprimoramento de vantagens com-
petitivas sustentaveis. Entre as limitacdes des-
se estudo, destaca-se autoavaliacdo, tendo em
vista que os questionarios foram preenchidos
pelos proprios respondentes.
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