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Este módulo descreve o âmbito no qual a formação1 tem resultados econômicos e sociais, 

expondo sua relação com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) e abordando 

os impactos nas pessoas, nas empresas e na sociedade. Explica a ligação entre a avaliação 

de impacto com o trabalho decente e, por fim, introduz o conceito de gestão baseada em 

resultados na avaliação de impacto. 

Além disso, este módulo inclui os conceitos básicos sobre a avaliação, expõe sua diversidade 

para diferenciá-los e estabelecer o que é avaliação de impacto e o que não é. Descreve as 

diferentes instâncias em que a avaliação é aplicada na formação e no desenvolvimento de 

competências, explica a diferença entre avaliar e monitorizar. Para aprofundar em uma 

ênfase prática, finalmente o módulo aborda as questões: por que e para que avaliar?  

 

 

 
1 Os conceitos formação e desenvolvimento de competências serão utilizados indistintamente para referir-se ao processo de 
aquisição e aperfeiçoamento de competências laborais, técnicas, soft skills, digitais e de cidadania, como resultado de uma 
ação de formação. 

Módulo 1: Contextualização da avaliação 

de impacto 

Objetivo: 

 
➢ Desenvolver capacidades básicas sobre métodos de avaliação que serão 

levados em conta no momento de elaborar, gerir e orientar avaliações de 

programas ou políticas ativas de formação profissional que ofereçam 

oportunidades de melhoria nos âmbitos educativo e de trabalho, levando 

em consideração as transformações digitais que se apresentam como 

desafio em cada uma das indústrias. 

➢ Identificar os conceitos-chave relacionados à avaliação. 

➢ Analisar a finalidade e a utilidade de avaliar o impacto da formação. 

➢ Ponderar a informação fornecida pela avaliação de impacto para a gestão 

e a tomada de decisões. 
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Fonte: Elaboração própria. 

 

1.1. Como a formação se relaciona com o desenvolvimento econômico e social? 

A educação, a formação profissional e a aprendizagem permanentes são pilares 

fundamentais para o emprego dos trabalhadores, oferecem condições para melhorar sua 

empregabilidade e sua qualidade de vida e contribuem para o desenvolvimento empresarial 

sustentável. Essas atribuições estão vinculadas aos ODS2, especialmente aqueles ligados à 

redução da pobreza. 

 
2 Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável, também conhecidos como Objetivos Globais, foram adotados por todos os 
Estados-Membros das Nações Unidas em 2015 como um apelo universal para acabar com a pobreza, proteger o planeta e 
garantir que todas as pessoas desfrutem de paz e prosperidade até 2030. 
(PNUD, 2021) Ver: https://www1.undp.org/content/undp/es/home/sustainable-development-goals.html 
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O primeiro ODS, “Erradicar a pobreza em todas as formas e em todos os lugares”, juntamente 

com uma das metas para tornar esse objetivo uma realidade, que é “Até 2030 erradicar a 

pobreza extrema para todas as pessoas em todos os lugares, atualmente medida como uma 

renda por pessoa de US$ 1,25 por dia” refletem os objetivos dos programas de formação e 

desenvolvimento de competências promovidos pelos ministérios de educação e trabalho, 

executados por eles próprios e por instituições públicas e privadas. Uma das áreas 

estratégicas do mandato da OIT é o resultado “Transição econômica, social e ambiental em 

favor do emprego pleno, produtivo e livremente escolhido e do trabalho decente para todos” 

(OIT, 2020-2021), para o qual o desenvolvimento de competências é essencial.  

Em discussões recentes sobre a importância do desenvolvimento das capacidades e 

competências, a OIT insistiu que “a educação e a formação são necessárias para o 

crescimento da economia e do emprego e para o desenvolvimento social. Também 

contribuem para o desenvolvimento da pessoa humana e para a constituição de uma 

cidadania informada. A educação e a formação são meios para potencializar as pessoas, 

melhorar a qualidade e a organização do trabalho, aumentar a produtividade e a renda dos 

trabalhadores, fortalecer a capacidade competitiva das empresas e promover a segurança 

no emprego, a equidade e a inserção social.” A formação é a “pedra angular do trabalho 

decente” (OIT, 2000), com uma visão de aprendizagem permanente, consistente com as 

políticas públicas nos âmbitos econômico, fiscal, social e do mercado de trabalho, todas 

essenciais para o crescimento econômico sustentável, a criação de empregos e o 

desenvolvimento social.  

O ODS que se foca diretamente no crescimento do emprego é o Objetivo 8: Orientado para o 

trabalho decente e o crescimento econômico. Entre as metas que propõe, mais relacionadas 

com os impactos que a formação profissional poderia ter, estão as de “alcançar o emprego 

pleno e produtivo e o trabalho decente para todas as mulheres e os homens, inclusive para 

os jovens e as pessoas com deficiência, e remuneração igual para trabalho de igual valor” e 

“reduzir substancialmente a proporção de jovens sem emprego, educação ou formação”. 

(PNUD, 2021) 

A formação e o desenvolvimento de competências constituem a base da competitividade 

das economias e das empresas. Do ponto de vista social, são uma ferramenta no combate 

à pobreza e na promoção da igualdade de oportunidades, por meio da integração das 

pessoas nos âmbitos do trabalho, social e da cidadania (OIT, 2004).  

 

O relatório sobre o Futuro do Trabalho (OIT, 2019) observou a necessidade de adotar 

incentivos para promover o investimento em áreas-chave que promovam o trabalho decente 

e sustentável. Para isso, propõe estimular os mecanismos de aprendizagem permanente e 

maiores oportunidades de acesso a diferentes modalidades de qualificação e requalificação. 
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O resultado final dessas medidas deve estar disponível para permitir uma retroalimentação 

contínua e melhorar a criação de políticas ativas do mercado de trabalho. Para esse objetivo, 

a avaliação de impacto é uma ferramenta inevitável, que deve ser aprimorada e aplicada com 

mais frequência. 

 

1.2. Como a formação e o desenvolvimento de competências impactam nas 

pessoas, nas empresas e na sociedade? 

A Recomendação 195 da OIT estimula os países-membros a “apoiar e facilitar a pesquisa em 

matéria de desenvolvimento dos recursos humanos e da formação”, a qual poderia 

compreender “os investimentos em formação, bem como sua eficácia e seu impacto”. 

Contando com um ambiente econômico e social favorável, a formação e o desenvolvimento 

de competências contribuem para a melhoria do desempenho das pessoas e das empresas, 

o que se traduz em crescimento do emprego e em desenvolvimento para a sociedade (OIT, 

2008). 

 

 

 
Fonte: Elaboração própria. 
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As pessoas que participam na capacitação podem ter acesso a melhores condições de 

trabalho e de remuneração, maior empregabilidade e melhor qualidade de vida. O 

desenvolvimento de qualificações e competências deve assegurar a sua capacidade de 

adaptação às mudanças nas tecnologias e na organização do trabalho. 

Pesquisas do Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formação Profissional (CEDEFOP) 

demonstraram que a combinação da educação e da formação profissional com medidas 

sociais e trabalhistas contribui para a adaptação aos diferentes perfis de jovens em risco de 

abandono precoce da educação e da formação (CEDEFOP, 2016). 

Na América Latina e no Caribe, fatores como a heterogeneidade e a segmentação no 

mercado de trabalho incidem nos impactos da formação. Quase um terço do mercado de 

trabalho está nas áreas rurais e mais da metade do emprego corresponde a trabalhadores 

independentes, domésticos, familiares não remunerados ou assalariados em 

microempresas. Uma grande proporção da população ativa é jovem e vulnerável ao 

desemprego. Grande parte da pobreza, da informalidade e do déficit de trabalho decente da 

região concentra-se nesses segmentos (OIT, 2006).  

Além disso, as mudanças sem precedentes geradas pela pandemia da COVID-19 geraram 

uma redução aguda do emprego, com uma perda em horas de trabalho em 2020 de cerca de 

quatro vezes mais do que a registrada na crise de 2009 (ILO.ORG, 2021). Os impactos dos 

programas de formação que forem implementados durante e depois da crise não podem ser 

ignorados.  Será necessário contar com dispositivos de informação rápida e confiável sobre 

os impactos dos programas de formação para populações mais afetadas, na economia 

informal, jovens e mulheres, populações rurais e outros setores deteriorados pela pandemia. 

Embora existam importantes desenvolvimentos na região e em instituições de ponta, 

também é verdade que alguns sistemas locais de formação são de difícil acesso a 

determinados grupos da população, o que significa sua exclusão do mercado. Além disso, 

esses sistemas precisam melhorar a articulação entre a oferta e a demanda. 

Por isso, em seu observatório sobre a COVID-19, a OIT insistiu que os responsáveis da 

adoção de políticas enfrentarão o desafio de facilitar uma recuperação sólida, que promova 

o emprego, a renda, os direitos dos trabalhadores e o diálogo social, a fim de alcançar uma 

recuperação focada no ser humano. 

As empresas de todos os tamanhos que veem seus trabalhadores como uma importante 

fonte de vantagem competitiva, como ativos e agentes de mudança, podem ser mais 

inovadoras e sustentáveis.
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Para tal fim, as empresas devem identificar as qualificações de que precisam, promover uma 

cultura de aprendizagem permanente, incentivar a formação no local de trabalho e facilitar a 

troca de conhecimentos. As empresas sustentáveis são decisivas para a criação de riqueza 

e inovação, permitem melhorar os níveis de vida e as condições sociais, contribuindo assim 

para a conquista do trabalho decente e do desenvolvimento sustentável (OIT, 2020-2021). 

A segmentação do mercado de trabalho também se verifica na estrutura empresarial. Os 

níveis de produtividade são altos apenas em algumas áreas de atividade, ficando muito 

abaixo da média em outras. Nas áreas com níveis mais altos de produtividade, uma baixa 

percentagem de trabalhadores é empregada. 

A OIT estima que a economia informal envolve 75% dos trabalhadores e representa 40% do 

PIB; para o setor rural, uma fração significativa do emprego é gerada na pequena unidade 

agropecuária de tipo familiar (OIT, 2006). O desenvolvimento das competências é essencial 

para que a força de trabalho passe da economia informal para os empregos na economia 

formal, e para que aumente a produtividade do trabalho. 

Muitas empresas, especialmente as MPMEs, foram particularmente afetadas pela pandemia 

da COVID-19. A paralisação de um grupo de atividades econômicas por causa das medidas 

de confinamento e restrição da mobilidade teve como resultado o fechamento de locais de 

trabalho e, por tanto, a perda de oportunidades de aprendizagem e de prática profissional.   

As avaliações de impacto devem considerar o papel fundamental das empresas como 

lugares de aprendizagem e até que ponto os programas de treinamento e aprendizagem 

após a crise impactam em sua recuperação e na reabertura aos negócios. 

A sociedade percebe os impactos do desenvolvimento de competências por meio de 

empregos de melhor qualidade. Maiores taxas de emprego e formalidade, redução da 

pobreza, inclusão social, respeito pelos direitos trabalhistas e competitividade nos mercados 

mundiais (OIT, 2007). 

A formação profissional deve responder ao ambiente produtivo, tecnológico, laboral e 

sociocultural, bem como às características, condições, necessidades e expectativas de seu 

público-alvo. Esta é a dupla pertinência da formação, tanto social quanto econômica. 

Além disso, o desenvolvimento das qualificações pode contribuir para a construção de 

sociedades mais equitativas. Existe uma estreita relação entre as diferentes formas de 

exclusão do mercado de trabalho, como o desemprego, o subemprego e a baixa 

remuneração, e a pobreza e a discriminação (OIT, 2006), portanto, ações de formação que 

ajudem a resolver tais formas de exclusão, incidirão na luta contra a pobreza e a exclusão 

social. Os benefícios sociais incluem questões que são sensíveis à família, à comunidade e 

à sociedade em seu conjunto (CEDEFOP, 2016).
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Como é sabido, esses traços de desigualdade foram acentuados pela COVID-19 a partir do 

segundo trimestre de 2020, ainda com efeitos em 2021. A taxa de desemprego entre os 

jovens enfrentou uma situação atípica com o registro de uma tendência de queda provocada 

pela desistência dos jovens de continuar procurando emprego, o que foi batizado como “fora 

da força de trabalho” (retirados do mercado de trabalho por não estarem disponíveis para 

trabalhar e/ou procurar emprego) (OIT-COVID19, 2021). Isto constitui um enorme desafio 

para a formação profissional que deve atrair os jovens e ser vista como uma alternativa de 

inserção laboral e cidadã. 

Um ambiente de formação adequado estimula o aprendizado em equipe, a construção de 

conhecimentos e melhores atitudes, motivações e valores, tudo o que leva a uma melhor 

integração social. O reconhecimento que é outorgado através de um certificado de 

competência é valorizado no mercado de trabalho e no âmbito educacional, favorecendo a 

participação social e o compromisso com a aprendizagem permanente. 

 

1.3. Como se relacionam a formação profissional, o trabalho decente e a 

avaliação de impacto?  

O objetivo principal da OIT é promover oportunidades para que os homens e as mulheres 

possam conseguir um trabalho decente e produtivo em condições de liberdade, equidade, 

segurança e dignidade humana. É o ponto de convergência dos quatro objetivos estratégicos 

da OIT: a promoção dos direitos fundamentais no trabalho, o emprego, a proteção social e o 

diálogo social (OIT, 1999). 

A formação e o desenvolvimento de competências e qualificações preparam o caminho para 

a obtenção de um emprego decente e produtivo. 

Os ODS marcaram uma aspiração global em 17 tópicos-chave do desenvolvimento 

sustentável.  Em particular, a OIT está comprometida com o Objetivo 8, “Promover o 

crescimento econômico sustentado, inclusivo e sustentável, o emprego pleno e produtivo e 

o trabalho decente para todos”. Uma forma de verificar o alcance desses objetivos é 

estabelecendo metas. Efetivamente, esse objetivo foi especificado em um conjunto de 8 

metas, a saber3: 

1. Alcançar níveis mais altos de produtividade econômica por meio da diversificação, da 

modernização tecnológica e da inovação, entre outras coisas, focando-se nos setores 

com alto valor agregado e uso intensivo da mão-de-obra.

 
3 Informações detalhadas da OIT para cada meta em: (ILO.ORG, 2021) https://www.ilo.org/global/topics/dw4sd/theme-by-
sdg-targets/WCMS_621378/lang--es/index.htm 
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2. Promover políticas voltadas ao desenvolvimento que apoiem as atividades 

produtivas, a criação de postos de trabalho decentes, o empreendimento, a 

criatividade e a inovação, e fomentar a formalização e o crescimento das micro, 

pequenas e médias empresas, inclusive através do acesso a serviços financeiros. 

3. Melhorar progressivamente, até 2030, a produção e o consumo eficientes dos 

recursos globais e buscar desvincular o crescimento econômico da degradação 

ambiental, de acordo com o Quadro Decenal de Programas sobre modalidades de 

Consumo e Produção Sustentáveis, começando pelos países desenvolvidos. 

4. Até 2030, alcançar o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente para todas as 

mulheres e os homens, inclusive para os jovens e as pessoas com deficiência, e 

remuneração igual para trabalho de igual valor. 

5. Até 2020, reduzir substancialmente a proporção de jovens que estão sem emprego e 

não estudam nem recebem capacitação. 

6. Tomar medidas imediatas e eficazes para erradicar o trabalho forçado, acabar com 

a escravidão moderna e o tráfico de pessoas e assegurar a proibição e a eliminação 

das piores formas de trabalho infantil, incluindo o recrutamento e a utilização de 

crianças-soldado e, até 2025, acabar com o trabalho infantil em todas as suas 

formas. 

7. Proteger os direitos trabalhistas e promover ambientes de trabalho seguros e 

protegidos para todos os trabalhadores, incluindo os trabalhadores migrantes, em 

particular as mulheres migrantes e pessoas com empregos precários. 

8. a. Aumentar o apoio à Iniciativa de Ajuda para o Comércio (Aid forTrade) para os 

países em desenvolvimento, particularmente os países de menor desenvolvimento 

relativo, inclusive por meio do Quadro Integrado Reforçado para a Assistência 

Técnica Relacionada com o Comércio para os países de menor desenvolvimento 

relativo. 

b. Até 2020, desenvolver e implementar uma estratégia global para o emprego dos 

jovens e aplicar o Pacto Mundial para o Emprego da Organização Internacional do 

Trabalho. 

O uso de indicadores apropriados para a avaliação de impacto pode fornecer informações 

relevantes para avaliar as diferentes dimensões da abordagem de trabalho decente. O uso 

de indicadores para a avaliação será abordado posteriormente neste guia. No caso dos ODS, 

foram definidos indicadores que permitirão avaliar até que ponto as metas especificadas são 

alcançadas.  

Por exemplo, para a meta 8.5 do ODS 8, que diz: “Até 2030, alcançar o emprego pleno e 

produtivo e o trabalho decente para todas as mulheres e os homens, inclusive para os jovens 

e as pessoas com deficiência, e remuneração igual para trabalho de igual valor” no caso da 
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Espanha, foram definidos dois indicadores monitorados pelo Instituto Nacional de 

Estatística4: 

Indicador 8.5.1. Renda média por hora das pessoas empregadas, discriminada por sexo, 

idade, ocupação e pessoas com deficiência.  

Indicador 8.5.2. Taxa de desemprego, discriminada por sexo, idade e pessoas com 

deficiência. 

 

1.4. O que é avaliar? 

Há várias definições contempladas na ampla e variada literatura sobre avaliação; aqui estão 

algumas delas: 

➢ Processo sistemático, contínuo e integral para determinar em que medida os 

objetivos previamente fixados foram alcançados. (Série metodológica volume 6 2005, 

SENAR, Brasil) 

➢ Processo sistemático e contínuo que incorpora tanto o estudo dos processos, 

resultados e impacto, quanto a visão dos sujeitos aos quais as ações são dirigidas. 

(Desenho da avaliação de impacto das políticas de formação contínua, 2010, 

MTEySS, Argentina). 

➢ É a avaliação de um programa, projeto ou política que se utiliza para responder a 

questões específicas relacionadas com a elaboração, a implementação e os 

resultados. Seu propósito é determinar o cumprimento dos objetivos, a eficiência, a 

eficácia, o impacto e a sustentabilidade do programa, e deve fornecer informações 

verossímeis e úteis. (OCDE, 1991) 

➢ É um meio fundamental para melhorar o processo de tomada de decisões, gerar 

conhecimento na organização e fornecer evidências relevantes e verificáveis sobre 

eficiência, eficácia, impacto e sustentabilidade. Em outras palavras, fornece um 

balanço de uma intervenção específica, focado no que funcionou, no que não 

funcionou e por quê. As avaliações também examinam se foi seguido o melhor 

caminho ou não e se ele foi executado de forma otimizada. (OIT, 2020) 

 

Além das nuances, deve-se destacar que a maioria das definições enfatiza a necessidade de 

verificar se os objetivos foram atingidos, bem como o caráter sistemático, contínuo e integral 

dos processos de avaliação. 

 
4 (INE, 2021) https://www.ine.es/dyngs/ODS/es/objetivo.htm?id=4882 
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Ao considerar a avaliação de qualquer projeto, programa ou política, é necessário abordar 

certos conceitos-chave, tais como: 

➢ o momento em que a avaliação é realizada; 

➢ as perguntas que se espera que a avaliação responda; 

➢ os critérios e as dimensões que orientam a avaliação. 

O momento para a avaliação: 

Refere-se ao momento no tempo em que a avaliação é realizada: 

 
Fonte: Elaboração própria. 

 

Dependendo do momento em que a avaliação é realizada, não muda apenas a sua finalidade, 

mas também as perguntas essenciais que devem ser respondidas, as dimensões ou os 

critérios em que a avaliação se foca e as ferramentas e os indicadores usados para medir se 

foram alcançados ou não os objetivos definidos. 

 

1.5. O que significa avaliar a formação? 

Conforme explicado no contexto, é necessário saber em que medida os programas de 

formação contribuem para atingir os objetivos relacionados com o emprego e a melhoria das 

condições sociais e econômicas das pessoas, das empresas e da sociedade em seu 

conjunto. 

A OIT afirma que “levando em consideração a importância dos mecanismos e dos processos, 

sua eficácia deveria ser avaliada com base nos resultados. O estabelecimento de indicadores 

qualitativos e quantitativos destinados a avaliar a consecução dos objetivos de educação e 

capacitação, em consonância com o Programa de Trabalho Decente, é adequado para 

alcançar um entendimento comum de conquistas, deficiências e lições aprendidas” (OIT, 

2008).
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As intervenções para a formação e o desenvolvimento de habilidades geralmente incluem 

avaliações da satisfação ou da aprendizagem alcançada. Porém, os resultados e efeitos, 

diretos e indiretos, 

são avaliados com menos frequência, mesmo quando os responsáveis pela implementação, 

as empresas e os próprios participantes, estão cada vez mais interessados em conhecê-

los.São propostos quatro níveis na avaliação das ações de formação (Kirkpatrick, D., 2004). 

Um quinto nível foi incluído, a abordagem do retorno do investimento (Philips, 2007), 

complementar à avaliação de impacto. 

Esses diferentes níveis devem ser considerados como um sistema, uma vez que existe uma 

relação causal e sequencial entre eles (Kirkpatrick, D., 2004). 

 

Nível de avaliação O que é avaliado? 
Como as informações são 

obtidas? 

1 Reação ou satisfação dos 
participantes. 
É a primeira etapa de uma 
formação eficaz. 
Avalia-se parcialmente o 
design e especialmente o 
processo e os recursos 
utilizados, da perspectiva do 
participante. 

Procura investigar como os 
participantes reagem à formação: 
como avaliam a relevância do 
conteúdo, o desempenho dos 
professores, a organização, a 
metodologia, o cumprimento dos 
objetivos e outros aspectos gerais 
da intervenção formativa. 

Geralmente são usados 
questionários que os participantes 
respondem no final da ação de 
formação. Outras técnicas, como 
grupos de trabalho ou entrevistas 
em profundidade, também podem 
ser implementadas. O uso de 
questionários de satisfação está 
padronizado na maioria das 
instituições de formação. 

2. Aprendizagem 
São avaliados os primeiros 
resultados da formação, que, 
em muitos casos, constituem 
por si só o objetivo principal 
das atividades de formação. Se 
o participante não aprendeu, 
não será possível avançar para 
os próximos níveis. 

 
Procura conhecer a eficácia da ação 
de formação na hora de desenvolver 
as competências dos participantes. 
Os testes de avaliação são 
aplicados neste nível, cada vez mais 
vinculados à demonstração, por 
diferentes meios, da aquisição de 
uma determinada competência. 

A avaliação deste nível é realizada 
por meio de instrumentos de 
avaliação da aprendizagem. Por 
exemplo: teste, observação do 
desempenho, portfólio de evidências 
ou outras modalidades adequadas 
ao tipo de competência a ser 
avaliada. 

3. Transferência ou aplicação 
Significa dar mais um passo na 
compreensão dos efeitos da 
formação; além das mudanças 
nas competências das 
pessoas, procura-se avaliar até 
que ponto essa formação está 
sendo aplicada nos âmbitos de 
trabalho. 

 
Embora a formação tenha sido 
desenvolvida corretamente, pode 
acontecer que os aprendizados não 
sejam colocados em prática por 
diferentes motivos. Além de verificar 
se a aprendizagem é transferida 
para o desempenho no trabalho, a 
avaliação identifica os fatores que 
influenciaram a transferência. 
Constitui mais uma etapa na 
verificação das mudanças geradas 
pela formação. 

Normalmente são aplicados 
questionários ou feitas consultas 
aos participantes e a seus 
supervisores diretos. É no âmbito 
das empresas que este nível de 
avaliação se encontra mais 
difundido. 
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Nível de avaliação O que é avaliado? 
Como as informações são 

obtidas? 

4. Impacto 
Este é o nível é que nos 
interessa neste Guia; a 
tradução dos resultados da 
formação em impactos. Neste 
nível está a avaliação da 
relação "causa-efeito". 

Procura verificar a consecução 
dos objetivos da formação com 
alcances diferentes de acordo 
com o tipo de intervenção. Pode 
tratar sobre impactos que a ação 
formativa tenha gerado no 
resultado do trabalho das 
pessoas, nos resultados 
organizacionais ou na sociedade 
em seu conjunto. 

Definir indicadores que sejam 
confiáveis, simples e válidos, e que 
possam ser medidos. Também é 
necessário investigar os impactos 
qualitativos que a formação gerou. As 
metodologias para obter as 
informações são variadas e estão 

desenvolvidas no módulo 3. 

5. Retorno do investimento 
(ROI) 
Este nível implica atribuir 
valores econômicos aos 
impactos para calcular a 
rentabilidade do investimento 
que foi realizado para 
concretizar a formação. 

Compara os custos do 
investimento realizado com o 
valor dos benefícios obtidos, em 
termos monetários. 

Os resultados são vinculados aos 
custos para calcular a rentabilidade. 
Devem ser considerados os custos 
para realizar a formação e também 
podem ser considerados os custos de 
não realizá-la. 

 

Um exemplo de aplicação está incluído no Anexo 1 deste guia. 

1.6. O que se entende por avaliação de impacto?  

A avaliação de impacto é um tipo específico de avaliação. A seguir, algumas definições: 

➢ Termo que indica se o projeto teve um efeito em seu ambiente em termos 

econômicos, técnicos, socioculturais, institucionais e ambientais. (OCDE 1992) 

➢ É um tipo de avaliação somativa que se realiza no final de uma intervenção para 

determinar em que medida os resultados esperados foram produzidos. (CEPAL 2005) 

➢ Tenta determinar se houve mudanças, a magnitude que tiveram, que segmentos da 

população-alvo afetaram, em que medida e qual foi a contribuição dos diferentes 

componentes do projeto para a consecução de seus objetivos. (Cohen e Franco 2002)  

➢ Medição das mudanças no bem-estar dos indivíduos, que podem ser atribuídas a um 

programa ou política específica. (Banco Mundial, 2003)  

➢ É um método que existe para apoiar políticas públicas baseadas em evidências, 

oferecendo um conjunto de instrumentos para verificar e melhorar a qualidade, 

eficiência e eficácia dos programas, com foco nos resultados. (Banco Mundial 2016) 

➢ Fornecem evidências robustas e verossímeis sobre o desempenho do programa e 

sobre a consecução ou não dos resultados desejados; podem ser aplicadas a 

programas inovadores destinados a testar uma abordagem desconhecida e também
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➢ podem ser aplicadas de maneira seletiva para responder às perguntas essenciais de 

um programa. (Frankel 2009) 

Ao abordar a avaliação de impacto, é necessário destacar:  

➢ A relação de causalidade: consiste em conhecer as mudanças que ocorrem pela 

aplicação de um determinado programa ou política -no âmbito social, da empresa ou 

nos participantes do programa- e identificar em que medida essas mudanças 

(efeitos) podem ser atribuídas ao programa (causa). 

➢ A variedade de impactos que uma intervenção pode ter: -económicos, técnicos, 

socioculturais- podem ser previstos (definidos nos objetivos da atuação a avaliar) ou 

não previstos. 

➢ Os diferentes impactos nas pessoas, nas empresas e na sociedade. 

A avaliação de impacto é baseada no contraste entre a situação inicial e o que acontece 

depois de concluída a formação. Esse contraste busca revelar as mudanças que podem ser 

atribuídas à intervenção que está sendo avaliada. 

 

Fonte: Elaboração própria. 

 

Conforme mencionado anteriormente, a avaliação de impacto deve dar respostas a algumas 

questões em relação à sociedade, às empresas e às pessoas: 

Para medir o impacto na sociedade, podem ser formuladas as seguintes, entre outras: 

➢ Houve melhoria na qualidade dos programas de formação nos quais são investidos 

recursos públicos?
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➢ As populações vulneráveis ao desemprego, como jovens, mulheres, pessoas com 

deficiência, minorias étnicas, tiveram mais oportunidades de acesso à formação? 

➢ A formação permitiu o acesso a empregos decentes? 

➢ Qual é o retorno econômico do orçamento dedicado à formação? 

➢ As políticas econômicas e fiscais estão criando um ambiente propício para que a 

formação contribua para a melhoria da produtividade, o crescimento do emprego e o 

desenvolvimento? 

As empresas podem considerar o impacto por meio de perguntas como:  

➢ Quais melhorias da produtividade podem ser atribuídas à ação de formação? 

➢ Existem mudanças positivas nas condições de trabalho? 

➢ Os processos de trabalho são mais eficientes como resultado das novas 

competências desenvolvidas? 

➢ Os acidentes de trabalho diminuíram? 

➢ O ambiente de trabalho melhorou como efeito da ação de formação? 

➢ A proporção de produtos finais rejeitados diminuiu? 

➢ Quanto retorna por cada unidade investida em aprendizagem? 

As pessoas podem se perguntar: 

➢ A formação foi útil para encontrar um emprego? 

➢ Foram desenvolvidas competências exigidas no emprego? 

➢ A renda melhorou como resultado das novas habilidades adquiridas? 

➢ A empregabilidade melhorou? 

➢ As condições de trabalho melhoraram? 

➢ Que mudanças foram produzidas no bem-estar? 

As instituições que realizam programas de formação devem levar em consideração todas 

essas questões, da elaboração de seus programas até a sua execução e na avaliação de 

impacto. 

 1.7. Qual é a diferença entre monitoramento, avaliação intermediária e avaliação 

de impacto? 
O monitoramento é desenvolvido durante a execução da ação de formação, visa detectar a 

tempo deficiências, obstáculos e/ou necessidades de ajustes para otimizar a gestão e os 

resultados esperados. 

Através do monitoramento, é feito um acompanhamento contínuo e rigoroso do que está 

acontecendo durante a implementação, e é analisada a evolução dos indicadores de gestão. 



 

 

M
ó

d
u

lo
 1

: C
o

n
te

xt
u

a
liz

a
ç

ã
o

 d
a

 A
va

lia
ç

ã
o

 d
e

 Im
p

a
c

to
 

Guia de Avaliação de Impacto da Formação 

30 

O monitoramento de indicadores coleta e comunica sistematicamente as tendências, a fim 

de informar os responsáveis pela implementação e gestão do programa. 

A avaliação intermediária do programa indaga sobre as condições que podem facilitar ou 

impedir a consecução dos objetivos. Examine periodicamente o que está acontecendo para 

responder a perguntas específicas relacionadas à elaboração, à execução e aos resultados, 

para intervir oportunamente. 

Tanto o monitoramento quanto a avaliação intermediária ou de desempenho do programa 

são realizados durante a execução e visam implementar medidas de correção que 

mantenham o programa no rumo planejado antes que conclua. 

O impacto é medido ao final do programa e busca estabelecer a relação de causa-efeito entre 

uma ação de formação e os resultados. 

1.8. Por que avaliar o impacto? 

Dada a importância que o desenvolvimento de competências e qualificações adquiriu, bem 

como o montante significativo de investimentos públicos e privados, é necessário conhecer 

o impacto das ações formativas realizadas. 

A necessidade de avaliar o impacto é cada vez mais reconhecida nos âmbitos institucional, 

público e privado e pelas pessoas interessadas na formação. Conhecer os resultados, efeitos 

e impactos dos programas de formação é fundamental para a tomada de decisões quanto à 

sua qualidade, relevância e equidade. 

A crença de que avaliar o impacto envolve processos exigentes quanto a tempo e 

informações, isto é, relativamente complicados e caros, muitas vezes inibe o uso dessa 

ferramenta prática. Na avaliação, nem sempre são melhores os métodos mais ortodoxos, 

que muitas vezes são reproduzidos apenas em laboratórios e não se relacionam à prática 

diária da informação. 

Na mesma linha, há quem acredite que uma avaliação de impacto nem sempre se justifica e 

é preciso ser seletivo para determinar os casos em que será realizada. Nesse sentido, este 

Guia propõe a regra de: “na dúvida se avaliar ou não avaliar, é sempre melhor avaliar (Grubb 

& Ryan, 1999)” que pode ser complementada com: “o que não é medido não pode ser 

melhorado”. 
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A cadeia de resultados e sua aplicação na formação profissional: 

Para que uma ação formativa faça sentido e gere resultados, deve responder a uma 

necessidade de formação. Após identificar qual é a necessidade, ou seja, a demanda por 

formação, são definidos os objetivos a serem alcançados, atribuídos os recursos e realizados 

os processos que levam ao aprendizado. A qualidade, pertinência e equidade com que as 

intervenções são realizadas determinam os efeitos nas pessoas, nas empresas e na 

sociedade. A visão desse ciclo como um processo é chamada de cadeia de resultados, e é 

apresentada no gráfico a seguir: 

 

 
Fonte: elaboração própria. 

 

Os insumos são, fundamentalmente, recursos financeiros que são utilizados para 

desenvolver processos de aprendizagem, construir um centro, elaborar um programa de 

formação, desenvolver recursos didáticos, formar professores, entre outros.  

O investimento é feito para aumentar uma determinada oferta. No caso da formação, este 

aumento observa-se em termos de: centros de formação construídos e equipados, materiais 

didáticos elaborados, oficinas de formação disponibilizadas, currículos por competências 

projetados. 

Os efeitos desejados são produzidos depois que o processo de formação é realizado em 

resposta à demanda.
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Os efeitos diretos são geralmente percebidos no curto prazo e podem ser medidos no final 

de cada curso, por exemplo: avaliações de competências aplicadas, participantes formados, 

certificados outorgados. 

O impacto é o último propósito da formação que deveria se refletir em melhorias no bem-

estar dos participantes, na produtividade das empresas e na sociedade em seu conjunto. No 

Anexo 3 são apresentadas as variáveis selecionadas em um caso de avaliação de impacto. 

1.9. Para que avaliar o impacto da formação? 

As informações geradas pela avaliação apoiam a tomada de decisões para ajustar, ampliar, 

cortar ou substituir as intervenções. São úteis para os gestores dos programas, os 

tomadores de decisões de políticas públicas, as empresas e as pessoas em geral para: 

➢ Verificar se o sistema de formação está simplesmente orientado pela oferta ou se é 

realmente uma resposta à demanda. Se um programa de formação está orientado 

apenas pela oferta, pode ser somente um bom motivo para gastar recursos 

investidos de forma inercial e com baixíssimo impacto. 

➢ Contribuir para a criação de melhores sistemas de formação e desenvolvimento de 

competências e qualificações. 

➢ Conformar um sistema de informação mais abrangente e permanente que apoie a 

definição de políticas de formação profissional mais coerentes. 

➢ Melhorar a gestão dos programas e abrir processos de aprendizagem 

organizacional. 

➢ Divulgar o conhecimento sobre o programa e as atividades desenvolvidas. 

➢ Promover uma melhor gestão e compreensão de todas as partes envolvidas. 

➢ Prestar contas e manter a transparência no uso dos recursos. 

➢ Saber em que medida as informações influenciaram a melhoria dos resultados da 

empresa e se o investimento realizado tem retorno positivo. 

➢ Especificar o valor da formação oferecida pelas empresas, principalmente quando 

se pretende estimular este tipo de capacitação. 

➢ Promover uma cultura de aprendizagem e formação permanente nas organizações. 

➢ Estimular a aprendizagem e a capacidade de que as pessoas possam tomar 

melhores decisões para o desenvolvimento de suas carreiras. (Grubb & Ryan, 1999) 

1.10. A teoria da mudança e seu papel na avaliação 

Quando o programa de formação é elaborado, é feito em relação a uma demanda não 

atendida.  Normalmente, é a geração de habilidades e competências demandadas no 

mercado e, por tanto, sustenta-se em um conjunto de hipóteses sobre o modo em que esse 
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programa (denominado “intervenção” no jargão de projetos) poderá produzir um resultado 

diferente e melhor do que o que já existe.  

São essas hipóteses que determinam o tipo de indicadores para o monitoramento e a 

avaliação do programa. Por isso, é necessário que estejam bem fundamentadas e 

formuladas a fim de que os efeitos e impactos desejados possam ser previstos sem 

dificuldade. 

Por este motivo, um primeiro passo fundamental na elaboração de um projeto de formação 

profissional é formular explicitamente o que se espera alcançar, ou seja, a teoria da mudança 

implícita na elaboração.5 

A teoria da mudança explica como é possível impulsionar a mudança com o projeto e como 

são obtidos os resultados que contribuem para alcançar os impactos finais. Também serve 

como um guia de monitoramento e avaliação do projeto, a fim de tornar os processos mais 

eficientes. A teoria da mudança se desenvolve quando o projeto se adapta a novos 

problemas e estratégias. (Rogers, 2016) 

A teoria da mudança pode ser desenvolvida para um programa, um projeto, uma estratégia, 

uma política ou uma organização, realiza-se através de uma cadeia de resultados onde todos 

os processos do projeto como insumos, produtos, resultados e impacto são levados em 

consideração.  

 A teoria da mudança pode ser usada quando se deseja determinar a situação atual do 

projeto, o que se pretende alcançar, o que fazer para obter bons resultados e determinar quais 

indicadores aplicar.  

Uma teoria da mudança documenta os vínculos causais entre insumos, atividades, produtos 

e resultados intermediários e finais, e identifica os supostos subjacentes. 

Ilustração 2. Teoria da mudança por meio de uma cadeia de resultados 

 

Fonte:  (Rogers, Teoría del Cambio) 

 

 
5 Exemplos de recursos sobre teorias de mudança disponíveis no site de Research to Action. 
https://www.researchtoaction.org/2011/05/theory-of-change-useful-resources/ 
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Importância da teoria da mudança na avaliação de impacto 

➢ A teoria da mudança é útil dentro da avaliação de impacto para estabelecer quais 

dados devem ser coletados e analisados para fornecer uma estrutura de resultados. 

(Rogers, 2016) 

➢ Em uma avaliação de impacto é importante verificar se a teoria da mudança é útil 

para a coleta, análise e divulgação de dados.  

➢ Na avaliação de impacto, a teoria é responsável pelas mudanças necessárias para 

atingir os objetivos propostos no projeto, verificando a idoneidade e a precisão dos 

processos.  
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