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RESUMO

Os investimentos em programas de treinamento endasénento vém aumentando
constantemente nas organizagfes. Junto com eéssieca preocupacdo das empresas em
analisar os resultados de seus programas. O peesstuido tem o objetivo de construir um
modelo de avaliagdo dos resultados de treinamegmtogostos para a area de Acabamento de
Bobinas de uma empresa de Papel e Celulose, otliza metodologia Kirkpatrick, a qual
propde a divisdo da avaliacdo em 4 niveis, sendss: eReacdo, Aprendizagem,
Comportamento e Resultados. O modelo final é aptade e pode guiar outros estudos na
criagdo de outros modelos, porém os indicadoreadesddeverdo ser adaptados para cada
situacao organizacional, considerando suas patidaldes.

Palavras-chave Treinamento. Efetividade. Modelo. Avaliacao. Kitrick.
ABSTRACT

Investments in training and development progranesséeadily increasing in organizations.
Along with them, the concern of companies in analyzhe results of their programs grows.
This study has the objective of building an evadramodel of training results, proposed for
the Colil Finishing area of a Pulp and Paper compasing the Kirkpatrick methodology,
which proposes the division of the evaluation iadtéevels, which are: Reaction, Learning,
Behavior and Results. The final model is presentad may guide other studies in the
creation of their own models, however, indicatorsl adata should be adapted to each
organizational situation, considering their patacities.

Keywords: Training. Effectiveness. Model. Evaluation. Kirkipek.
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Construcdo e Andlise de um Procedimento Avaliativde Treinamento: Modelo Kirkpatrick 179

1 INTRODUCAO

A dinamica do “mundo dos negocios” exige cada vedsngue as organizacdes se
adaptem as condi¢des impostas pelo ambiente erasg@ie inseridas (BORGHI, 2008). Por
iIsso, programas de Treinamento e Desenvolvimen8®D]Ttornaram-se essenciais para a
garantia da competitividade e sobrevivéncia, mwiezes por meio da formacao de um perfil
profissional cada vez mais complexo e abrangefém de inUmeras outras vantagens, entre
as quais se destacam: aumento da produtividaddiorieelna qualidade dos resultados,
reducdo de custos, otimizacdo da eficiéncia, rexugd indice de acidentes, melhoria do
clima organizacional, aumento da motivacdo pessmaidicoes de competitividade mais
vantajosa dada a capacidade de oferecer melhardstps e servicos, etc. (SALCEDgD al
2014).

Para Chiavenato (1996), por exemplo, os treinarseiégem visar formar, preparar e
aprimorar continuamente as pessoas de acordo coneaessidades atuais e futuras do
negocio, levando em conta as expectativas e aépsapessoais. Marras (2000) define
treinamento como um processo de assimilacao cLfiuwrarto prazo, que objetiva repassar ou
reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudeaci@hadas diretamente a execucdo de
tarefas ou a sua otimizac&o no trabalho em etapas.

As iniciativas de T&D devem ser vistas, portantmmo elementos primordiais para a
estratégia organizacional, ou seja, devem estahadas com o0s objetivos centrais da area
foco, de forma que possam contribuir com o alcatedes. Porém, em muitos dos casos, 0s
esforgcos de investigagcao de efeitos de programd®Ddd se encerram com a investigacao
do impacto do treinamento apenas no desempenhdondsduos (ABBAD; MENESES,
2009), sem contar com analises mais robustas.

Segundo a pesquisa “O Retrato do Treinamento nsilB2@13/2014", realizada pela
ABTD — Associacdo Brasileira de Treinamento e Desktmento — feita com 193
organizacdes dos mais diversos segmentos, apenasle®&tminam a relacdo entre o
investimento feito e o resultado gerado pelo pnograle treinamento. A maioria (59%)
realiza apenas a avaliacéo de reacao (1° nivelp coitdrio de impacto.

Considerando o0 pioneirismo quanto a elaboracgéo isiensas de avaliacdo de
resultados dos treinamentos organizacionais, apeese o modelo de Donald L. Kirkpatrick,
um dos precursores na elaboracdo de sistemas liecavade resultados dos treinamentos
organizacionais (KANAANE; ORTIGOSO, 2001), sendoatnente amplamente utilizado
em tais ambientes. Cita-se 0 seu primeiro artigoeso tema, Techniques for evaluating
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V. B. Rusciolelli, T. P. Xavier, W. Gongalves, R. Rereitas 180

training programs, publicado em 1959, ndournal of ASTDAmerican Society of Training
and Developmeptonde sugere a existéncia de quatro niveis déagiia de programas de
educacdo em organizacdes, que, se aplicados todss@uéncia, constituem-se numa forma
eficaz para avaliacéo.

Mesmo com o reconhecimento de que € importantea@iaos impactos até o nivel
final da avaliacdo, ainda existe uma grande ddi@dé em conseguir alcancar esses
resultados. Com o0 exposto, 0 presente estudo ahmmastrucdo de um modelo de avaliacdo
de treinamento, a partir da metodologia propostaKjptpatrick, para a area de Acabamento

de Bobinas de uma empresa de grande porte nodeeRapel e Celulose.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Etapas dos programas de treinamentos

O treinamento, o desenvolvimento e a educacgéao (T)D&Ecisam ser concebidos
pelas organizacbes como um sistema integrado psistemas que realizam avaliagcdes antes
e depois de TD&E, que efetuam seu planejamentoeeug&o e que mantém entre si um
constante fluxo de informacées e produtos (BORGER®RADE; ABBAD; MOURAO,
2012). Esse sistema € composto por todas as elapagrama de treinamentos, sugerido
por Carvalho (1993) (Figura 1).

Figura 1 — Etapas do programa de treinamentos.

Levantamento de Avaliagdo do
necessidades desempenho

_ ' . f : . Avaliagio dos . . Execugao das
Planejamento . ‘ \ Execugdo _ - \ resuitados ) . \ tarefas

J

Fonte: CARVALHO (1993, p.155).
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Construcdo e Andlise de um Procedimento Avaliativde Treinamento: Modelo Kirkpatrick 181

As etapas do processo estdo enfocadas aqui seguinti temporalidade:
levantamento de necessidades, planejamento, pragéanexecucao e avaliagdo, entretanto,
esta Ultima perpassa por todas as demais (LIMA7R@or fim, os treinados retomam suas
tarefas, colocando em pratica o conhecimento adquiA avaliacdo Kirkpatrick € aplicada
levando em consideracdo todas essas etapas de agrarpa de treinamentos, ou seja,
envolve todo o ciclo.

Pode-se considerar a fase de levantamento dassitsmiess de treinamento como a de
grande importancia, uma vez que, caso seja feitdodwa indevida, todas as etapas
subsequentes serdo em vao. Como exposto por, Maa@g), esse diagndstico, que orienta a
elaboracdo do plano de treinamento, é feito come bass gaps de conhecimentos,
identificados na analise inicial. Aléem disso, taecessidades sdo levantadas levando-se em
consideracdo ndo apenas o estagio atual em queceat® a empresa, mas também de
acordo com os objetivos que se deseja alcancardiosé longos prazos (SALCEDA,
CALCENA; LUGOBONI, 2014). Por isso, é imprescindigeie a avaliacdo de treinamento
seja devidamente aplicada, a fim de garantir qaestas esforcos estejam voltados aos
objetivos corretos em todas as fases do programa.

Conforme Philips e Philips (2001), a area de agabavem ganhando destaque,
principalmente por conta da exigéncia de executvgsestores quanto a demonstrativos sobre
a contribuicdo dos programas de TD&E para os negpab aumento da livre concorréncia e,
principalmente, a frequéncia com que estes program@o atendem as expectativas
empresariais. A fim de manter o status entdo op#idoea de TD&E cabe a demonstracao de
como os programas desenvolvidos em seu ambitoilcoetn para o desempenho das
organizacbes (ABBAD; MENESES, 2009). Este é o fpoetendido no nivel de resultados,

conforme o0 modelo de avaliacédo proposto por Kinkglaha mais de 30 anos.

2.2 O Modelo de Avaliagao Kirkpatrick

Segundo Lima (2007), a avaliacdo de programas etunzas aplicados em
organizacbes é um assunto ainda bastante polésoboetudo por conta do alto grau de
subjetividade, combinando-se em multiplas nuancegemndo grandes dificuldades de
avaliacao.

Borghi (2008) acredita que a preocupacao da coradeidcadémica e de profissionais
com o desafio de mensurar os resultados dos pragrdmtreinamento teve inicio na década

de 50, quando, em 1959, Donald Kirkpatrick publigau primeiro artigo sobre o tema,
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“Techniques for evaluating training programsho Journal of ASTD (American Societyof
Training and DevelopmentfApds os estudos pioneiros de Kirkpatrick, as pissg sobre o
assunto se tornaram mais rigorosas e confiaveis.

Kirkpatrick (1998; apud SILVA, 2010) propfde quatro niveis de avaliacdo de
treinamentos (Figura 2):

1) Reacdo: avalia o conteudo do treinamento, oriahtidatico utilizado, a carga
horaria, seus instrutores e os recursos utilizaldomaneira a oferecer informacdes valiosas
aos responsaveis pelos treinamentos, a fim de maellsoas préximas realizacdes ou até
mesmo a eliminar programas que néo atingem seat\uy;

2) Aprendizagem: Papel importante de verificar seconhecimentos oferecidos no
treinamento foram de fato absorvidos, se houve onielh nas habilidades dos participantes e
se suas atitudes foram modificadas em funcdo dte@do apresentado. Para Kirkpatrick,
pelo menos um desses quesitos (conhecimentosidaalei$ e atitudes) deve ser modificado
para que a mudanca de comportamento do participanteabalho realmente aconteca. Para
que essa etapa seja avaliada da forma corretapdariental que os idealizadores dos
programas tenham determinado previamente quaibjesvos do treinamento, ou seja, quais
0s conhecimentos, habilidades e atitudes os tréosamleveriam apresentar ao final do
treinamento.

3) Mudanca de Comportamento: Esse nivel de avalibg&ca respostas para o que
acontece depois que os participantes deixam as dalaula e voltam a seus trabalhos. Ou
seja, verifica se o participante, de volta ao sEsiqgde trabalho, coloca em pratica o contetudo
aprendido;

4) Resultados: Verifica se a aplicagdo do contetmdrabalho foi capaz de causar
impactos positivos no resultado da organizacéoiv@l e avaliacdo de resultados, segundo
Kirkpatrick, € o mais importante e o mais dificéd dealizar. Avaliar os resultados significa
apurar que mudancas ocorreram nas organizacéesnednfda participacao dos funcionarios
nos programas de treinamento.

Kirkpatrick deixa claro que o processo avaliatietsrna mais complexo a medida

gue se avancga nos quatro niveis acima expostasé2y.
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Figura 2 — Niveis de avaliagdo de treinamentos progtos por Kirkpatrick

O treinamento teve impacto nos

resultados do negécio?

Estdo aplicando os novos
conhecimentos no trabalho?

ﬂﬁ\prenderam o contedo?

Aprendizagem /
o

s colaboradores gostaram d
treinamento?

o

Reacao
G =

Fonte: Prépria

2.3 O Procedimento Proposto

O estudo foi realizado em uma empresa de Papeluto€e A aplicacdo deste estudo
sera realizada na area do Papel, mais especifieaddamo Acabamento de Bobinhas, que
conta com 45 colaboradores, de 5 cargos diferemédmlIhando no regime de escalas 6 por 4,
ou seja, trabalham por 6 dias alternando os haagifolgam 4 dias. Esse setor € responsavel
pelo bobinamento de todo o papel que é aprovadpgmtbr de Qualidade, gerando bobinas
menores de diferentes tamanhos, e que seguird® aceesso de acabamento do papel, ou,
se for o caso, venda da bobina em si para o cli@m& No acabamento do papel, cinco
bobinas sdo desenroladas simultaneamente criad@goncs de cinco folhas que alimentam a
maquina de corte circular longitudinal e transviexsan contagem de numero de folhas de
cada bloco.

A empresa foi escolhida para o estudo principalmesto fato de a autora fazer parte
da equipe, inicialmente como estagiaria e entdoocowlaboradora efetiva da area de
Recursos Humanos, aumentando, portanto, o conhettim#as atividades praticas de
Treinamentos desenvolvidas pela empresa, assim pefoaconhecimento da base de dados
para os devidos levantamentos necessarios.

Quanto a natureza deste trabalho, ela pode seifdada como estudo de caso unico,
gue se mostrou adequado por permitir o estudordiefenos em profundidade dentro de um

determinado contexto. O estudo de caso é um esleid@tureza empirica que investiga um
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determinado fendbmeno, geralmente contemporanedrodde um contexto real de vida,
guando as fronteiras entre o fendmeno e o congxtgue ele se insere ndo sdo claramente
definidas (MIGUEL, 2007).

Miguel (2007) ainda faz uma proposta de conteuskeg@éncia para a conducdo de um
estudo de caso conforme pode ser vista na Figu@oBo o presente trabalho faz uma
proposta de procedimento a ser seguido com bab#odelo Kirkpatrick, se encontra na fase
de “Planejar os Casos” e planeja o teste pilosgrdeito quando o procedimento for aplicado

na empresa estudada.

Figura 3 — Conducéo do Estudo de Caso.

DEFINIR UMA & Mapear a literatura ' 1
:5‘ TR;?EP:LA € Delinear as proposighes & Contatar os
TEGRICA © % Delimitar as fronteiras e COLETAR casas
: grai de evolugio 0s & Regisirar os
1I' DADOS dados
€ Selecionar a{s) unidade(s) & [Limitar os efeilos
de analise e conlalos l‘ do pesquisador
PLANEJAR 4 Escolher 0s meios para « )
os) coleta e andlise dos dados A rrl:iz‘.:um
narrative
CASO(S) € Desenvolver o profocolo ANA:;;SAR & Rod dodo
para coleta dos dados DADOS o uzirlos TB J
& Definir melos de controle € Construir painel
| da pesquisa & Identificar
A l causalidade
€ Testar procedimenios de
CONDUZIR splicagdo AR €& [Dosonhar
;;ESTE & Voroar qualidsce dos dados i A implicagbes tedricas
LOTO €& Prover esirutura p/
€ Fazer os ajusies necessarios er esir
| replicagio

Fonte: MIGUEL (2007, p. 216-229).

Para Yin (2015), o estudo de caso € uma investigagdpirica que investiga um
fendbmeno contemporaneo dentro de seu contextoddaregal adequado, e compreende um
método abrangente, com a légica do planejamentopkdda e da andlise de dados. Martins
(2008) ressalta que, mediante um mergulho profendeaustivo em um objeto delimitado, o
estudo de caso possibilita a integragéo a umaleskdisocial, ndo conseguida plenamente por
um simples levantamento amostral ou uma avaliaggoamente quantitativa.

Nesta pesquisa, sera utilizada a abordagem qualitatjue, para Llewellyn e
Northcott (2007), centra-se na identificacdo damactaristicas de situacbes, eventos e
organizacfes. J& para Oliveira (2006), a abordagetitativa permite apreender a realidade
e compreender os fendmenos e 0s processos quengestan no cotidiano do trabalho, ou
seja, possibilita entender e descrever todo o gtttk ocorréncia dos fendmenos.
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A pesquisa pode ser caracterizada também por neeabskervacao direta. Conforme
Victora (2000), observar significa “examinar” conma®s os sentidos um evento, um grupo de
pessoas, um individuo dentro de um contexto, comjetivo de descrevé-lo. Essa observacao
se enquadra no nivel de Comportamento, da analise.

Para o levantamento das necessidades de treirgnierdm aplicadas provas de
conteudo técnico para os colaboradores. As questoes menor indice de acertos
evidenciaram ogjaps de conhecimentos da area, e assim foram definido®mcos dos
treinamentos, que serdo conduzidos pela propriaesap

Apés a realizagdo dos treinamentos, sera aplicadwmaelo de avaliagdo proposto
neste estudo, baseado nos quatro niveis da megialdfarkpatrick. Cada avaliagcdo tera
como resultado dados primarios, que, segundo Citlu@®03), sdo aqueles coletados
especificamente para uma determinada investigag&ter explanados a seguir:

- Reacgdo, corresponde ao primeiro nivel de avaialg Kirkpatrick e refere-se a
satisfacdo do participante com a qualidade doaneemto e do desempenho do instrutor,
sendo aplicado um questionario para a avaliaca&eal®es.

- Aprendizagem, neste estudo, corresponde ao seglivel de Avaliacao Kirkpatrick
e esta relacionado ao grau de assimilacdo dosUmw#esnsinados no treinamento, medido
em termos de escores obtidos pelo colaborador empuava de contetdo técnico aplicada
pelo instrutor no final do treinamento.

- Comportamento, é o terceiro nivel, e leva emaoniesempenho dos individuos no
cargo de atuacao antes e depois do treinamentee douve transferéncia do conhecimento
adquirido para o trabalho efetivamente realizadwaRsse nivel de avaliacdo, sera sugerido,
como forma de coleta de dados, a realizacdo dewstas periddicas e aplicagdo de um
guestionario que seja respondido pelos prépriasaties e demais colaboradores que possam
relatar possiveis mudancas no comportamento dodiade® como supervisores,
subordinados e colegas de trabalho.

- Resultados, quarto e ultimo nivel, que, segunikplétrick, € o0 mais importante e o
mais dificil de realizar, no qual se verifica aiegtdo do conteudo no trabalho e se ele foi
capaz de causar impactos favoraveis no resultadogdmizacéo. No trabalho em questéo, o
impacto serd verificado somente na area de Acaltanum Bobinas, com utilizacdo de
indicadores que comparem o0s resultados da areanemmasmo periodo de tempo antes e
depois do treinamento. A escolha da analise someatérea em questdo, e ndo na
organizacdo como um todo, se deu por conta daultiide em mensurar os impactos gerais

na empresa, uma vez que os treinamentos seradfessec
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Para Carvalho (1988), “a pesquisa da necessidadeeidamento constitui a etapa
inicial que viabiliza o processo de formac&o. Eagipdesse levantamento que se processam
as demais fases essenciais ao sistema de fornfaCaoclui-se entdo que o Levantamento
das Necessidades de Treinamento (LNT) pode sestedramdo como um diagndstico prévio,
que trara clareza para quais os melhores camirdhoaphcitacdo que a empresa pode tomar.
Além disso, € uma etapa crucial para a empresasgainsatingir os objetivos reais ao se
oferecer o treinamento, funcionando como uma eésgfi@tcom inicio, meio e fim, voltada
para resultados especificos. Ainda, de acordo congelB-Andrade (1985), a organizagao
pode utilizar-se do LNT como instrumento para dis@eus segmentos internos, seus papéis
e 0 que deve ser mudado. Por exemplo, para Cagooges-Andradet al, (2012), o LNT
pode:

» fornecer subsidios para a tomada de decisdes sqimograma de treinamento;

» contribuir para o avanco cientifico acerca dmamento e de sua eficacia,

» aumentar a visibilidade e a credibilidade dcesist de treinamento.

A definicdo dos topicos de treinamentos nesse estigtivados dos gaps observados
nas avaliacbes aplicadas, tornou possivel elalmomanejamento dos treinamentos a serem
realizados, que, conforme Carvalho (1993), tera acajnestdes principais as questdes
demonstradas na Quadro 1. Sendo que as respos¢asiadss norteardo a abordagem para as
coletas de dados de cada nivel da Avaliacdo Kiriggatftuncionando exatamente como um

norte para o dimensionamento dos problemas.

Quadro 1 — Levantamento das necessidades de treinanto (LNT)

PERGUNTAS RESPOSTAS ESPERADAS

Quem deve ser treinado? Treinandos

Quem vai treinar? Treinador ou instrutor.

Em que treinar? Assunto ou conteudo do treinamento.

Onde treinar? Local fisico, érgdo ou entidade.

Como treinar? Métodos de treinamento e/ou recursosssarios.
Quando treinar? Epoca do treinamento e horario.

Quanto treinar? Volume, duracao ou intensidade.

Para que treinar? Obijetivos ou resultados esperados

Fonte: CARVALHO (1993, p. 175).

3 RESULTADOS E DISCUSSOES

Segundo Chiavenato (2004), o treinamento € um gsoceiclico composto de quatro
etapas, sendo o LNT a primeira delas:
1. Levantamento das necessidades de treinamento;
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2. Programacéao do treinamento para atender as nemessjd
Implementacéo e execugao dos programas de treitamen

4. Avaliacéo dos resultados do treinamento.

Podemos concluir que o LNT norteara todo o restdatprocesso de treinamento em
uma organizacao. Para Masih (1999), se for reaidadorma errbnea ou sem critério, todo o
restante do ciclo sera comprometido, pois estaegidnado para um objetivo que néo reflete
as reais necessidades da instituicdo, acarretaspentlicio de recursos.

Para fins do presente trabalho, sera enfatizadbiem, com um modelo conceitual
para a avaliagdo, por niveis, dos resultados dosatentos que foram levantados como

necessidades principais, a fim de entender quaisogeeles trariam para a empresa.

3.1 O primeiro nivel — reacao

Para o primeiro nivel da Avaliacdo Kirkpatrick, @ &Reacdo, sera aplicado um
questionario contendo 4 itens. O primeiro soliait@a avaliacdo geral do treinamento,
considerando uma escala de Excelente, Muito bomm, BRegular e Ruim, além de um espaco
para comentarios e sugestdes. O segundo item opeesobre o desempenho do instrutor
durante o treinamento, utilizando a mesma escataseguintes quesitos:

Cumprimento dos objetivos propostos;
Em manter a aula viva e interessante;
Comunicagédo com a turma;

Utilizacao dos recursos audiovisuais;
Relacionamento com a turma.

O terceiro item avalia a opinido do participanteeraa de aspectos gerais do

treinamento, sendo eles:
Os objetivos do curso foram bem comunicados;
O curso foi bem organizado;
As instalacdes e recursos audiovisuais estavanmuadeg a execucdo do programa;
Durante o curso houve abertura para que a turnsatise assuntos relevantes;
De uma maneira geral, o treinamento foi import@at@ meu dia a dia no trabalho.
Tais quesitos estardo associados a seguinte eBistardo totalmente (1), Discordo

(2), Nao concordo nem discordo (3), Concordo (4Jomcordo totalmente (5). Por fim, o
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altimo item ser&: “ Quais sédo suas sugestdes peltzon|a do curso para que ele se torne mais
efetivo? ”, deixando um espaco em aberto paratcjp@nte escrever sua resposta.

3.2 O segundo nivel — aprendizagem

Para a avaliacdo no nivel de Aprendizagem, umatagkp sugerida é a utilizacdo de
grupos de controle, como proposto por Kirkpatrigpke consiste na comparacao entre grupos
de colaboradores que receberam o treinamento euesa@qda nao receberam. Tais
comparacdes deverdo ser feitas entre as avaliagdesja foram aplicadas antes do
treinamento, na etapa de levantamentogigss com provas técnicas abordando os mesmos
topicos apos a realizacdo deles, a fim de podaibdi certificacdo de que os resultados dos
grupos treinados realmente sejam por conta do ameyde treinamento. As diferencas dos
resultados entre os grupos poderdo ser correlatasnantdo pela aprendizagem efetiva

proveniente do treinamento oferecido.

3.3 O terceiro nivel — comportamento

Na avaliacdo de Comportamento, terceiro nivel, segé&rido, como forma de coleta de
dados, a realizacdo de entrevistas periddicas r@psigs treinados e demais colaboradores
que possam relatar possiveis mudancas no compaitiachaes avaliados, como supervisores e
subordinados. Tais entrevistas serdo de curta-@loragdximo de 15 minutos, no proprio
ambiente de trabalho, contando com questionamesti®me aplicacbes praticas do
conhecimento adquirido nos treinamentos. Aos celedg trabalho, sera indagado se o
colaborador contribuiu de alguma forma no dia addiagrabalho com os assuntos ensinados,
buscando contribuir para o melhor desemprenho dpegomo um todo. Vale ressaltar que
0 objetivo é ndo transmitir uma ideia de “interridg@”, ou seja, o instrutor sera o mais

discreto possivel para que a entrevista seja &ste uma conversa rotineira no trabalho.

3.4 O guarto nivel — resultados

Finalmente, o ultimo nivel, de Resultados, seraliad@ com a utilizacdo de
indicadores, que estardo ligados diretamente as@s abordados nos treinamentos, sendo
eles:

1. Funcionamento da Mesa Centralizadora — centralizéabinas para conferéncia
automatica de largura. Se o colaborador ndo tieehecimento sobre seu funcionamento
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correto, pode desativa-la ou administra-la indevielate e assim a largura das bobinas nao
sera conferida, podendo causar reclamacgfes deesieom ndo conformidades. Também é
com essa largura que sera selecionado o envoltu@serve como uma protecdo para que a
bobina ndo seja danificada na logistica.

2. Curva de Alivio da Bobinadeira — define qual serfpr@ssédo” que o rolo de carga
colocara para confec¢do da bobina. Se a curvawe fr selecionada erroneamente, causara
irregularidades no bobinamento.

3. Funcionamento da Prensa de Discos - quando éafeitdagem dos discos nas bordas
das bobinas, para protecdo contra impactos oostrd sua logistica até o consumidor final.
Esses discos possuem um tipo de cola que, ao estracontato com a prensa quente,
possibilita a colagem na bobina. Mas essa tempardaiprensa € controlada por um sensor
que pode variar muito, por ndo possuir muita péeciga sua medicdo. E importante que o
colaborador entenda o seu funcionamento e suaioest

4. Funcionamento do Conjunto Tandem da Bobinadeira - @onjunto Tandem da
bobinaneira que separa, cortando, o rolo jumbo ifmded4,70 metros e pesando 13,5
toneladas) em varias bobinas menores, de acordasaulicitacbes dos clientes. Os ajustes
para os cortes sao feitos pelos operadores. Ciasajuates sejam feitos de maneira errbnea,
as bobinas sairdo com tamanhos inadequados, auest®o, coladas, pois o corte ndo sera
assertivo, podendo levar até mesmo ao refugo.

Os dados levantados a respeito de cada Indicadarogatreinamentos serdo: se ele ja
existe; qual a frequéncia da coleta de dados; ypamtq tempo os dados serdo coletados; como
a melhoria serd avaliada; e qual o nivel de adéguaEsses Indicadores e os dados
relacionados a eles estdo apresentados nos Quadeo8. No Quadro 2, a seguir, se

encontram os Indicadores relacionados ao ltemuneiBnamento da Mesa Centralizadora:
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Quadro 2 — Indicadores de resultados dos treinameos
Treinamento Mesa Centralizadora Mesa Centralizadora Mesa (izaitlara
: N””?ero de reclamajgoes ge Mesa Centralizadora Tipo de envoltdrio coerente
Indicador clientes em funcéo de . f :
funcionando em autométicd. com a largura da bobina.
largura errada.
Existe Sim. Sim. Sim.
Levantamento de dados
Frequéncia antes e depois do 1 vez por turno. 1 vez por turno.
treinamento.
~ 1 ano antes do treinamentg¢ / 3 meses antes e apos 0 3 meses antes e apos 0
Duracao . . . ;
1 ano depois do treinamento. treinamento. treinamento.
Como Reduga0~n0 namero de Aumento do tempo de Reducéo dos desvios na
avaliar a reclamacdes por formato . - . .
. funcionamento em automati¢ccescolha do tipo de envoltorio.
melhoria trocado (largura).
Alto, embora existam fatores
Nivel de Médio, pois existem outras que possam fazer com que{o  Muito alto. Depende
adequacio influéncias na ocorréncia defuncionamento nédo esteja epfortemente do comportamen
quac formato trocado (largura). automatico e que ndo dos operadores.
dependam do operador.

Fonte: Prépria.

Ja no Quadro 3, teremos os Indicadores relaciorampeutros trés itens dos
treinamentos:

Quadro 3 — Indicadores de resultados dos treinameos - Continuacao

to

Treinamento

Curva de Alivio da
Bobinadeira

Prensa de Discos

Escolha correta da curva

d€emperatura da Pren

Funcionamento do Conjunto Tande
Nede bobifns estTelios gridaaas |

ALY de bobinas estreitas produzidas

m

Indicador . .
alivio. de Discos
Existe Sim. Sim. Sim.
Sempre que ocorrem falhas
. derivadas da curva de N .
Frequéncia o ; 1 vez por turno. A medida em que ocorrem as perdal
alivio, denominadas
"Fichas".

1 més antes do .

~ 3 meses antes / 3 meseps, . 3 meses antes do treinamento / 3 mes
Duracéao treinamento / 1 meses

depois do treinamento.

apos o treinamento.

apos o treinamento.

Como avaliar

Aumento da utilizac&o de

temperatura a faixa

Adequacéo da

amelhoria | curva de alivio adequada. Reducédo do numero de bobinas grudadas.
" ideal de trabalho
Baixo, pois depende
Muito alto. Depende | do funcionamento dg Alto. Existem outros fatores que interferem
Nivel de fortemente do equipamento e da | na ocorréncia de bobinas grudadas, mas
adequacao comportamento dos precisédo da medicdo ocorréncia deste problema esta ligadala

operadores. (q

ue sabemos nao ser
alta).

atuacao dos operadores.

Fonte: Prépria.
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3.50 etapas para aplicagdo do modelo Kirkpatrick de aaliacao

Apresentados todos os métodos que serdo utilizzatasa avaliacdo de cada um dos
niveis de avaliacdo, conclui-se que se faz nedesg#ra construcdo de um modelo de
avaliacdo: (a) identificar agcOes de treinamentoempmflmente capazes de influenciar o
desempenho da organizacédo, (b) elaboracdo e &jicde questionarios para avaliar a
satisfacdo dos treinados quanto ao programa, 4bpeicdo e aplicacdo de provas sobre o
conhecimento técnico abordado no treinamento, (deestas periédicas com todos os
atingidos pelo programa (treinados e seus colegawatbalho) para avaliar mudancas de
comportamento, (e) selecionar indicadores paraabag@o da efetividade do treinamento, (f)
comparar resultados de tais indicadores antes eiglejp programa, a fim de identificar
evidéncias de efetividade.

Vale ressaltar que o modelo exposto pode variartompara cada realidade
organizacional, uma vez que tem uma relacdo murgtadcom todo o contetdo técnico
envolvido nos treinamentos. Por isso, cada emppeseisa levantar suas necessidades de
acordo com suas avaliagdes internas e, a parSp,dgeguir 0 passo a passo exposto para

criacado de um modelo que esteja condizente comodgeisvos.

4 CONSIDERACOES FINAIS

O modelo de avaliacdo de treinamentos para a @&eacdbamento de Bobinas foi
elaborado com base na metodologia de Kirkpatrickaptando-se as caracteristicas
especificas da area e com o objetivo de evidenot@aminho que a empresa deve tomar para
testar a efetividade do programa proposto.

A versédo final conta com questionarios, para adiegées de reacdo, entrevistas
informais, para o nivel de comportamento, uma agab de conhecimento técnico, a ser
elaborada pela empresa e utilizando-se da metadottey grupos de controle e analise de
indicadores, para o ultimo nivel. A medida que smentam os niveis, a dificuldade de
avaliacdo cresce simultaneamente. Por isso, é ndifiicii que as empresas construam
modelos de avaliacdo que contemplem a metodolagiagmpleto. Espera-se que o prototipo
apresentado seja satisfatorio para evidenciar padtos e ganhos dos treinamentos para o
setor e que possa servir de guia para que outrodosspossam se basear na construcéo dos
seus modelos préprios, considerando a realidadadieorganizacao.
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Sugere-se, para estudos futuros na area, a aglidacénodelo aqui exposto, apos as
realizacOes dos treinamentos, para que se posasades efetividade e mensurar os resultados

obtidos para a empresa.
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