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SISTEMA DE AVALIACAO DA EFICACIA DO TREINAMENTO APLICADO

Edson Takahiro Mochizukit

Resumo: Em quaisquer atividades em que as pessoas realizam, ndo importando qual
0 segmento ou ramo de atuacao, podendo ser na industria, comércio ou setor publico,
sdo necessarias boas habilidades, técnicas e conhecimentos relativos ao bom
desempenho das tarefas designadas para cada pessoa, para isso, € necessario a
aplicacdo de treinamentos. Nos treinamentos, sdo utilizados tanto material tedrico,
como pratico, que sdo destinados a atingir a qualquer pessoa ali disposta a receber
tal conteudo, pois cada pessoa € diferente em sua capacidade de assimilacdo e
entendimento. Apds os treinamentos aplicados, cada um deve realizar as atividades
conforme os procedimentos do local de trabalho a ele destinado, utilizando ao maximo

0 conhecimento adquirido, e assim, trazendo bons resultados para a empresa.

Palavras-chave: Comportamento. Melhoria continua. Bons resultados.

! Graduando no curso de Administracdo pela Faculdade de Santana de Parnaiba. E-mail:
edsondigital@hotmail.com
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1 INTRODUGAO

Para se ter bons resultados em uma empresa, devemos capacitar
constantemente as pessoas, para que elas consigam realizar suas atividades de
forma segura, com qualidade e eficiéncia. Para isso, sdo necessarios treinamentos
especificos para cada atividade, de forma individual ou em grupo, também se faz
necessario, um sistema de avaliacdo da eficacia do treinamento aplicado.

Dentro do trabalho, todos querem se sentir realizados, todos querem mostrar
que estéo dando o melhor de si e que, na medida do possivel, fazem avancos.
A fim de obter isso, vocé deve incentivar o aprimoramento de cada um dentro
da equipe, ajudando cada qual a definir seus préprios padrdes e metas
pessoais atuais e futuras. As equipes precisam também de treinamento para
gue possam ter as habilidades e conhecimentos necessarios para a execucao
de tarefas atuais e futuras de modo apropriado. (MAITLAND, 2002, p. 13).

Conforme os treinamentos séo realizados, a dificuldade esta em verificar se
realmente aquele treinamento aplicado foi o motivo de um bom resultado ou mal
desempenho das pessoas na realizacdo de suas atividades diarias, como saber se
realmente o treinamento foi benéfico e que o colaborador de fato assimilou tal
conteudo explicado para que a atividade seja realizada com eficiéncia e assim trazer
resultados positivos?

Diante dessas questdes, e também da dificuldade em correlacionar, no local de
trabalho, atividades relacionadas com o comportamento das pessoas com 0S
procedimentos praticos a que elas diariamente realizam, uma avaliacdo geral da

situacao deve ser realizada.

1.1 Objetivo Geral

O objetivo principal desse estudo é identificar um sistema de como avaliar a
eficacia de um treinamento aplicado, mensurando que um determinado treinamento,
alcancou ou nao, os objetivos iniciais propostos. Levantar dificuldades na obtencéo
de bons resultados apos a realizacdo de treinamento, verificando o comportamento

das pessoas na realizacao das suas atividades diarias no local de trabalho.



Realizar avalia¢cfes individuais e pesquisas em grupo acerca das atividades
desempenhadas por cada pessoa, sistematizar os dados colhidos, tanto
anteriormente ao treinamento quanto posteriormente, para criar um padrao de
avaliacdo de desempenho apos determinado treinamento ser realizado.

Um ponto importante também, é verificar semanalmente os dados de
desempenho do local de trabalho, baseando-se nesses indicadores, conseguimos
verificar a real situagc&o acerca dos resultados das atividades de cada pessoa. No caso
de encontrar desvios, ou seja, indicacdo de maus resultados apresentados pelas
planilhas, tabelas e graficos, devera ser realizado uma analise para identificar quais
séo esses desvios ou dificuldades para que todas as acdes sejam tomadas afim de
reverter a situagao e alcangar numeros satisfatorios.

A realizacdo de pesquisas de satisfagdo entre os colaboradores, também
demonstra em dados como esté a situacéo atual de determinado local de trabalho.

Tudo isso, deve ser realizado e analisado para focalizar em um determinado
assunto a ser abordado, para a elaboracdo de treinamentos ou aplicacdo de
instrucdes especificas para cada momento. Os treinamentos dispostos a todos devem
ser de ambitos técnicos ou comportamentais.

Com a utilizacdo de um sistema eficiente de avaliacdo e sua consequente
analise dos dados dos treinamentos aplicados, sera possivel dimensionar e identificar
0s possiveis desvios que possam acontecer nos resultados de desempenho do local
de trabalho, assim propondo melhorias e solucBes para sanar tais problemas ou

dificuldades encontradas.

2 DESENVOLVIMENTO

As empresas sao formadas por pessoas, as pessoas Sao 0 seu maior bem,
por mais moderna que seja e com 0s mais avancados equipamentos e maquinas que
uma empresa possa possuir, ela ndo conseguira nada sem a capacidade das pessoas
em aplicar todo o talento para colocar tudo isso em funcionamento. Por isso, muitas

empresas entendem da necessidade na capacitacdo dos seus funcionarios, mas,



como saber se realmente os treinamentos ministrados internamente estdo sendo
funcionais e atingindo as metas propostas?

A resposta parece a primeira vista ser de facil entendimento, basta verificar
os resultados apos cada treinamento aplicado, mas na realidade, ndo € assim téo facil
de verificar a acuidade de um treinamento.

As pessoas ndo sao iguais, elas possuem culturas, comportamentos,
pensamentos e conhecimentos diferentes. As empresas também sao diferentes, com
culturas organizacionais e formas de avaliar um treinamento que diferem entre si, com
isso, talvez, uma determinada empresa esteja se saindo melhor do que as outras,
conseguindo bons resultados e também, aprimorando seus colaboradores com
conhecimentos e técnicas que fardo a diferenca ndo somente para a saude financeira

da empresa, mas para a motivacao pessoal de cada um.

O treinamento tem um papel fundamental no desenvolvimento bem-sucedido
das pessoas. A maioria dos componentes de uma equipe procura participar
de treinamento. As pessoas encaram o treinamento como algo hovo, um
motivo de orgulho, e talvez até uma recompensa por terem realizado um bom
trabalho. (MAITLAND, 2002, p. 43).

Conseguir identificar o caminho certo na evolucdo da empresa, na melhoria
continua e sempre ter bons resultados, isso € o que todos buscam, mas o caminho é
tortuoso e de dificil acesso. Muitos caem pelo caminho, muitos desistem e somente
poucos alcancam a gléria.

Para tentar resolver isso, em 1976, o entdo professor americano, Donald
Kirkpatrick (1924-2014), da Universidade de Wisconsin, nos Estados Unidos, criou o
seu modelo de avaliacdo de aprendizagem, chamado de “os 4 niveis”, baseado em
treinamentos empresariais.

Considerada na época, uma metodologia inovadora na avaliacdo de processos
de treinamento, foi atualizada, e hoje € mundialmente utilizada por quaisquer
empresas, desde as microempresas até as grandes corporacfes que enxergam nos
treinamentos meios de enriquecer o conhecimento dos colaboradores, para Cortella
(2016, p. 63), “[...] essa permeabilidade do aprendizado, a capacidade de buscar um

territério desconhecido, tudo isso é altamente motivador.”
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Figura 1 - Os 4 niveis de avaliacdo de Kirkpatrick
Fonte: GUPY, 2020

Conforme o modelo acima (Figura 1), o modelo de avaliacdo de Kirkpatrick
consiste em 4 niveis de avaliacdo: reacdo, aprendizagem, comportamento e
resultados. Como explicaremos a seguir:

- Reacdo: O primeiro nivel diz respeito de como as pessoas sentem e
respondem a um determinado treinamento, se estdo motivadas, prestando atencao
naquilo que esta sendo ensinado ou se o treinamento faz com que demonstrem
desinteresse e desmotivacdo. Com essa primeira etapa, € possivel identificar
dificuldades gerais no treinamento e assim realizar as correcfes ou se tudo estiver
indo bem, realizar melhorias continuas, para aprimorar ainda mais.

- Aprendizagem: o segundo nivel, verifica se realmente as pessoas treinadas
aprenderam o que foi ensinado, ou seja, se eles adquiriram o0s conhecimentos
necessarios que foram anteriormente solicitados pela gestdo da empresa. A simples
aplicacdo de uma avaliacdo de aprendizagem, ndo dira a real perspectiva de que um
treinamento foi de fato bem assimilado, pois qualquer um pode “chutar” uma resposta
em uma determinada pergunta, ao invés de se esforcar em responder de acordo com
o que foi ensinado.

- Comportamento: no terceiro nivel, & possivel enxergar mudangas no
comportamento das pessoas no decorrer de suas atividades diarias, se realmente elas

estdo aplicando o que foi ensinado de forma a garantir bons resultados para a



empresa. Para a avaliagdo do comportamento, deve-se realizar avaliagdes
esporadicas entre todos, com dias e horarios diversos, sem programacao antecipada,
para que ninguém se sinta a vontade em fingir, porque estd sendo observado.

- Resultados: no dltimo nivel, o mais importante de todos, chegou a hora de
colher os frutos, verificar se realmente o que foi proposto, treinado e acompanhado,
de fato, surtiu efeito e trouxe resultados. Analisando os dados, antes e depois dos
treinamentos, que devem ser mensurados de forma igualitaria, poderemos identificar
se realmente houve o ROI?, ou retorno do investimento realizado em treinamentos ou

se foi tudo em v&o, com perda de tempo e dinheiro.

2.1 Pesquisa Cientifica

Para realizar o trabalho do artigo cientifico, varios materiais e métodos da
empresa onde trabalho foram utilizados para obter o maximo de conteudo, além de
informacdes precisas e claras a respeito de treinamentos destinados a obtencéo de
conhecimento técnico e comportamental, também para a sua devida avaliacdo de
desempenho para que os resultados no final sejam satisfatorios.

O primeiro passo, foi verificar em livros ou manuais sobre as tematicas:
treinamento, capacitacdo, desempenho e desenvolvimento pessoal no local de
trabalho.

Atualmente, com a modernidade das informacdes, muito do material
necessario para uma boa pesquisa se encontra on-line, ou seja, na internet, de forma
gratuita e de facil acesso para qualquer um.

Contudo, deve-se verificar sempre a autenticidade dessas informacdes,
confirmando a fonte do material, analisar se 0 material possui autor, conhecido ou néo,
e verificar se a pagina da internet € conhecida, pois informacdes errbneas podem levar
a resultados catastroficos ou imprecisos.

Um dos pontos relevantes levantados na pesquisa documental, foi a

disseminacéo do uso do modelo de avaliacao de Kirkpatrick, que consiste em 4 etapas

2 ROI — Return Of Investiment (Retorno do Investimento)
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ou 4 niveis, que devem ser aplicadas e verificadas de sua eficacia, de forma individual
ou em conjunto.

Para qualquer empresa que preza o desenvolvimento de seus colaboradores,
h& inUmeros procedimentos e técnicas de treinamentos disponiveis para serem
aplicados, tomando como base uma grande empresa do ramo de autopecas, que
possui em um de seus pilares de desenvolvimento, o TPS — TOYOTA PRODUCTION
SYSTEM (Sistema Toyota de Producédo)®. Dentro deste sistema, ha varios
procedimentos, como o 5S (5 sensos), que consiste em um programa de gestao de
gualidade empresarial, criado no Japao nos anos 50, para melhorar a eficiéncia
através da padronizacao das atividades realizadas por todos dentro de uma empresa.

Com o sistema implantado na empresa, as principais atividades relacionadas
a manufatura de produtos, devem seguir rigorosamente esse sistema para que nao
haja nenhum desvio de qualidade, ou seja, defeitos de fabricacdo que possa impactar
na qualidade do produto final. Ao final de cada turno de trabalho séo coletadas todas
as informacgdes sobre a produtividade e a eficiéncia das linhas de producéo, nimero
de pecas nao conformes, tempo de maquinas paradas devido a quebra, entre outros
dados.

Na verificacdo de resultados de desempenho de um local de trabalho, sera
necessario a obtencdo de inumeros dados provenientes de varias atividades,
primeiramente esses dados devem ser verdadeiros e exatos, esses valores entéo,
serdo compilados em planilhas, tabelas ou graficos para uma melhor visualizacéo e
gerenciamento desses indicadores.

Os indicadores sao formas de mensurar um determinado resultado, ou seja, a
verificacdo da performance de uma atividade ou processo. Os dados (numeros de
valor quantitativo) sdo usados para medir o que estd sendo executado. Esses
indicadores sao usados para determinar o progresso e o0 alcance de seus objetivos na
estratégia da empresa em obter sucesso, ou seja, o lucro.

Primeiramente, para conseguir analisar os indicadores e tomar decisdes para

a empresa, é preciso, ter objetivos claros e definir corretamente as metas a serem

3 Sistema de gerenciamento que visa a reducdo de desperdicios em qualquer atividade dentro da
empresa, possibilitando a obten¢éo de bons resultados.
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alcancados. Em seguida, deve-se colher dados reais das atividades realizadas na

empresa. Os dados podem ser extraidos de varias fontes, por exemplo:

Indicadores de produtividade — medem o quanto um colaborador consegue
produzir um determinado produto em um determinado tempo, para essa conta
sdo utilizados padrbes estabelecidos de quantidade de pecas por hora
trabalhada e de quantidade de horas necessérias de cada maquina. Com esse
indicador, é verificado se o colaborador consegue produzir a quantidade
estabelecida para aquele determinado tempo, no caso, em 1 hora. Se estiver
atingindo a quantidade desejada, devem ser feitos estudos e melhorias para se
manter ou aumentar o volume produzido, agora, se estiver produzindo menos
do esperado, deve-se verificar as causas do néo atingimento das metas.
Indicadores de qualidade — medem o grau de qualidade das pecas produzidas
em uma determinada linha de producéo. Podem ser colhidos como indicadores,
guantidade de pecas nao-conforme, ou seja, pecas defeituosas, produzidas em
um determinado tempo, ou mesmo, a quantidade de reclamacfes de um
determinado cliente, nesse ponto, é importante verificar o conteudo das
reclamacgdes para unir 0 quantitativo e o qualitativo, com isso, a analise sera
mais completa.

Indicadores de capacidade — séo indicadores importantes para verificar, por
exemplo, a capacidade que uma maquina possui de produzir um produto em
um determinado periodo de tempo. Com esses dados em maos, O
administrador consegue mensurar e determinar se a maquina em questao é
capaz de produzir e atender ao cliente, ou sera necessario aumentar a carga
horéaria de trabalho ou investir em novos equipamentos.

Indicadores de eficiéncia — medem a capacidade de produzir o maximo de
resultados positivos com o minimo de recursos, tanto materiais, financeiros ou
mesmo 0 tempo gasto para tal atividade. Sem duvidas, é produzir mais com
menos, evitando desperdicios.

Entre outros indicadores.

Conforme Drucker (1909-2005), “o que pode ser medido pode ser melhorado”.



12

Informagges Gerais
Pegas boas / més Taxa de eficiéncia% Volume por pessoa hora Taxa de NG Tempo de Parada
Setor Departamento Linha Codigo da Linha = =
Real Meta Ave Max Min Meta Ave Max Min Meta Real Tempo parado
Door Hinge AS-1102 109518 85% 79% 87% 73% 191 179 196 167 0,01% 255
Door Check T As-1103 61120 85% 90% 98% 74% 78 84 117 72 0,11% 2138
Door Lock EFC As-1104 26307 85% 92% | 112% | 64% 51 55 60 44 0,01% 1243
Door Lock V3 - 1 AS-1105 54768 85% 75% 86% 60% 20 19 21 17 0,02% 960
Door Check H AS-1106 40320 85% 80% 94% 36% 51 64 76 24 0,02% 2115
Open Lever 1 AS-1107 1 55829 85% 94% | 104% | 66% 139 152 170 110 1% | _0,00% 4659
CaboH AS-1108 15654 85% | 103% | 120% | 75% 122 123 167 108 0,00% 4965
- Door Lock V3 - 2 AS-1109 54044 85% 73% 88% 54% 24 21 24 15 0,07% 1161
> Injetora de Plastico 1 PC-4101 131964 95% | 109% | 100% | 88% 253 292 511 206 0,00% 7034
-] Injetora Injetora de Plastico 2 PC-4102 84576 95% 94% | 100% | 88% 253 263 290 145 0,00% 3215
3 Injetora de Plastico 3 PC-4103 96353 95% 73% | 100% | 74% 506 406 673 - 0,00% 5910
Track 987A AS-1001 26681 85% 83% 91% 73% 48 100 101 80 0,000% 390
Track S/A AS-1002 80859 85% 76% 86% 63% 37 25 29 21 0,027% 1748
Banco 4way /B-BKT As-1003 33208 85% 86% 88% 3% 30 18 18 9 0,015% 583
SEAT Loop Handle / Lock Lever AS-1004 11372 85% 88% 98% 74% 130 127 141 107 19 | 0.000% 2
B-BKT 6Way AS-1005 40031 85% 81% 96% 57% 100 70 82 49 0,000% 170
Pipe S/A AS-1006 26775 85% 83% 88% 64% 90 55 59 23 0,000% 393
6Way Module Assy AS-1007 6569 85% 83% 96% 68% 16 12 16 11 0,000% 401
Sensor de Assento AS-1008 14000 99% | 92,9% | 99% 83% 120 9% 102 85 0,000% 92
Lower Lower IMV Robd AS-2102 1 85183 85% 85% 84% 68% 35 51 51 42 0,000% 1834
Lower EFC 1 AS-2103 1 41308 85% 75% 81% 65% 35 56 61 49 0,000% 784
Rolo Rolo 2 RL-4402 306003 85% 78% 78% 56% 740 702 702 504 0,012% 3714
Rolo 3 RL-4403 214136 85% 99% 94% 62% 1100 | 1320 | 1253 827 1% | 0.000% 590
Channel Fr AS-2201 73110 85% 88% 96% 79% 58 55 60 49 0,000% 240
Channel Rr AS-2202 67290 85% 89% 96% 74% 58 55 60 46 0,000% 580
GM Guide FR AS-2301 FR 72410 85% 89% 90% 70% 25 21 22 17 0,000% 565
Guide RR AS-2302 RR 72735 85% 92% 97% 72% 20 22 23 17 0,000% 525
N Division Post AS-2401 78219 85% 80% 98% 60% 200 192 235 144 13% | 0,000% 597
> Prensa PRG PR-4001 897085 70% 66% 70% 33% | 2000 | 1081 | 1155 545 15% | 0,020% 28340
-g Prensa Prensa LP PR-4002 339657 65% 60% 70% 3% 285 320 372 229 1% | 0,180% 26112
I~ Tapping Machine TP-1106 111835 90% 93% 99% 96% 350 279 297 288 1% | 0,000% 22620
Rolo 1 RL-4401 91993 90% 81% 92% 47% 330 356 384 192 0,000% 9870
Bender 2 BD-4502 14629 85% 79% 90% 63% 69 75 85 60 0,030% 2590
Bender 3 BD-4503 14827 85% 92% 94% 72% 69 87 89 68 0,040% 2907
S/A Bracket WE-2000 30935 85% 79% 99% 66% 58 50 64 42 0,030% 4555
Door Frame 13%
Assy 1 AS-2002 14211 85% 77% 89% | 62,5% 19 16,3 18,8 13,1 0,060% 2650
Assy 2 AS-2003 11405 85% 77% 90% 52% 14 14,6 17,1 9,9 0,070% 3907
Assy 3 AS-2004 30208 85% 80% 87% 65% 14 16,9 18,4 13,8 0,050% 6446
Assy 4 AS-2005 11459 85% 80% 92% 65% 12 17 19,5 13,8 0,050% 3179
1650T - 1 DC-4211 4410 85% | 80,6% | 96,7% | 49,8% 19 18,1 21,8 11 5,600% 2136
1650T - 2 DC-4212 4005 85% | 82,7% | 98,2% | 40,8% 19 18,6 22,1 9 5,800% 3696
Die Casting 850T-1 DC-4221 19403 85% | 84,2% | 97,7% | 22,8% 16 18,5 21,5 5 3% | 3,800% 259
850T -2 DC-4222 16960 85% | 86,2% | 98,2% | 23,2% 16 17 19,4 5 2,200% 1563
- 850T -3 DC-4223 37608 85% | 85,8% | 100,0% | 24,6% 16 10 18,7 5 0,300% 5743
‘e NR Oil Pump/Water Pump MA-3001 25628 85% | 96,2% | 97,9% | 91,1% 48 50,2 51,1 475 | 05% | 0,100% 646
=) 0il Pump Cover/Body MA-3002 39542 85% | 92,7% | 97,2% | 89,0% 14 15,4 16,2 148 | 05% | 0,600% 1451
Usinagem NRTCC MA-3101 12769 85% | 953% | 98,3% | 868% 30 33 34 30 0,5% | 0,800% 441
GD TCC MA-3102 6577 85% | 957% | 97,0% | 89,0% 21 21,4 21,7 199 | 05% | 1,300% 853
NR OIL PAN MA-3201 13726 85% | 956% | 98,3% | 91,0% | 155 12,7 13,1 121 | 05% | 0,700% 1031
NR Water Pump Assy AS-3001 12441 95% | 98,3% | 98,7% | 90,0% 98 1072 | 1077 | 982 | 02% |[0,300% 120
Montagem TCC/Oil Pump Assy As-3101 33655 95% | 96,2% | 97,1% | 94,8% | 29 296 | 299 | 292 | 02% |0,900% 737

Figura 2 - Quadro de indicadores de desempenho
Fonte: AISIN, 2020

O Quadro de indicadores de desempenho (Figura 2), tem como propésito a
visualizacdo de todos os dados colhidos nos locais de trabalho da empresa,
principalmente da producéo, reunidos em um anico local.

Apoés serem compilados, esses dados servem para que todos os gestores
administrativos analisem e facam o gerenciamento da eficiéncia dos setores
produtivos, dos problemas descobertos em relacdo a qualidade dos produtos e do
total de horas em que as maquinas ficaram paradas devido a quebras.

Com esses indicadores, sera possivel que todos os gestores em conjunto se
reinam e tomem a decisao certa para melhorar esse indices. Uma analise minuciosa
deve ser conduzida para determinar o grau de dificuldade de cada problema
encontrado e assim decidir qual o problema é prioritario. Conforme Basso (2011, p.

77), "priorizar é ter disciplina para fazer o mais importante”.
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AUDITORIA ESCALONADA [Objetivo e Finalidade da Folha de Checagem] n° Doc: FR:300-036
Reviso diaria das agdes tomadas e néo tomadas, para
A 3 1 Py 5 Data: 28/06/2018
Acodes Padrao do Lider estabeleceras agdes necessdrias
[ Papel do Lider] - Setor: 00000000 Revisgo 08
[Modo de preencher) Nome Lider:
(Criar os padres do local de trabalho para afingir o objefivo, frabalho| " " Turn Pagina: n
o P d o o [Quando ndo consegue tomar as agdes]
zer o Kaizen do problema e tomar as providéncias. A P—
s P 1. Saber réo ) [Modo de uizagao]
— - - dia,avisaro chofe o ce , . .
[ AgGes basicas do Lider no momento de anormalidade ] . 10 e [Causa ¢ Conteddo do Trtameno] +Ollder cria essa foha de checagem do proximo més no finaldo més.— O
P pPpwmn. 2 Nao consegue realizarno lempo delerinados (raamenio da anomlidade, o) Iider registra *O (realizado) ou x (ndo realizado)* nos 4 momentos ("antes de
enfoar a o conrole Quando schar que 1o cansequid ealzar, avisar o chefe. O chefs omard as medidas iniiar o trabalho?, "quando inciar o rabalho',"durane o trabalho” e ‘quando
2. Fazero San-Gen (I, Vere Confirmar) sobre as anormalidades informadas. N terminar o rabalho”. —Confirmado por coordenador (1/Dia)—Confirmado por
N [Atitude do chefe quando receber a informagéo.] (Nunca pode ficar bravo.) |
3. Informar o contetido da anormalidade ao chefe. Marcar 52 a o esarovor. 50 conseguiy gerente (1/semana)—Aprovado por gerente (final do més)
4. Apos o ratamento da checara imesmo. realizar e o conteido do atamento. Se o chefe Bmbém ndo consegulu realizar, colocarx -Cada vezque(suégvr'umassunba realizar no més, adicionar o contetido no
er)
< Acdes cotidianas do Lider o Realizado x N&o realizado - N&o Aplicado E importante registrar ( X ) quando nao conseguiu realizar.
. Ferramenta de . Frequéncia Més: ABRIL 2018
Item de confirmag&o AgBes concretas
controle toeio) |12 fa|alslela]alofu|n|n|u|uin|e|lale[n|lalalelo|lua|sisla/lsa ale
~Cademo de .
§ |Confirmar a condigdo da Ir, Ver e Confirmar as condigdes do local de trabalho de acordo com o
g comunicagao o antes de inciaro
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Figura 3 - Auditoria Escalonada
Fonte: AISIN, 2020

Uma outra ferramenta muito importante na visualiza¢céo e no entendimento das
atividades na empresa, € o formulario de Auditoria Escalonada (Figura 3), que tem

como objetivo verificar as condi¢cdes dos procedimentos a serem realizados pelos
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colaboradores, bem como a lideranca do local de trabalho. Com esse formulario, sdo
verificados a realizagdo ou n&o, conforme requisitos descritos no formulario, das
atividades pertinentes a cada um.

A verificacdo da Auditoria Escalonada é realizada em camadas, ou seja, por
diversos niveis de lideranca, desde a primeira lideranca do setor até a presidéncia,
um realizando a verificacdo do seu subordinado e assim por diante. A realizacéo da
Auditoria Escalonada, € um procedimento muito importante para verificar o andamento
dos processos e atividades na empresa, bem como, de cada nivel de gestdo enxergar
e sentir o que realmente o seu subordinado faz e como faz a atividade a ele delegada.

Conforme Tulgan, 2009, p. 113, “[...] o funcionério cresce e progride quando
suas acgdes sao submetidas a uma avaliagcao rigorosa e honesta, de forma continuada,
ele é capaz de usar o feedback para se aperfeicoar e fazer as melhorias necessarias”.

Conforme os dados levantados pela gestdo de cada setor ou mesmo pela
diretoria da empresa séo analisados, assim se torna possivel a identificacdo de
problemas do ndo atingimento das metas de KPIs* Levantando os problemas e
tracando as possiveis solucdes, surge a verificacdo da necessidade ou ndo de novos
treinamentos com temas especificos ou mesmo uma reciclagem de treinamentos ja
aplicados.

Diante da necessidade de treinamentos, séo verificados fatores como: tema do
treinamento, publico alvo, local do treinamento (interno ou externo), duracdo do
treinamento, disponibilidade e capacidade do treinador (treinador interno), sendo
necessario, talvez, a contratacao de pessoal terceirizado treinador (treinador externo),
conducédo do treinamento (teoria e/ou pratica) e verificacdo do material a ser usado
(equipamentos, apostilas, formuléarios, provas, etc.).

Com a verificacédo do local e do comparecimento dos colaboradores solicitados
a participarem, da-se inicio ao treinamento, sera necessario que uma lista de presenca
seja preenchida e assinada por todos os presentes, afim de confirmacéo posterior de
presenca, caso for necessario e conforme requisitos técnicos de auditorias futuras.

Para verificar o grau de entendimento por parte dos colaboradores durante ou

logo apds a realizacdo de um treinamento, uma avaliacdo de nivel de compreenséo

4 KPI — Key Performance Indicator (Indicador Chave de Performance ou metas a serem cumpridas.
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devera ser aplicado. Essa avaliacdo consiste em o participante ler as afirmacgoées,
analisar as questdes atentamente e responder com certo (O) ou errado (X).

A prova de avaliacdo também € outro tipo de avaliagdo muito utilizada, da
mesma forma que a anterior, essa avaliagdo consiste em ler as afirmacdes, analisar
as questdes atentamente, porém, deve-se responder assinalando a alternativa correta
dentre as possiveis respostas listadas em cada questdo. Em conjunto com a prova de
avaliacdo, é possivel a realizacdo de um teste escrito com perguntas dissertativas,
gue devem ser respondidas com palavras préprias apés a leitura de cada pergunta.

A avaliacdo de reacéo de treinamento € a Ultima etapa de um treinamento, com
essa avaliagdo, de modo andnimo, consegue-se obter informagbes de como o
treinamento foi percebido por cada participante, nessa avaliacdo, os pontos a serem
avaliados sdo: a conducédo do treinamento, a carga horaria, a comunicacdo do
instrutor, a metodologia e a dinamica empregada, bem como, em relacdo ao material
utilizado e a importancia do tema debatido.

Essa avaliacdo € muito importante para identificar a qualidade do treinamento
realizado, os pontos fortes e os pontos fracos, e assim, manter os pontos fortes e
melhorar os pontos fracos. Nao devemos pensar que possuimos os melhores
treinamentos e a melhor equipe de treinadores, pois, ouvindo a opinido sincera dos
outros que receberam o treinamento, podemos identificar melhorias que podem ser

realizadas. Com isso, podemos afirmar que:

Um funcionério satisfeito (reacdo) com o treinamento absorveria melhor o
conteldo (aprendizagem); aplicaria esse conhecimento em seu ambiente de
trabalho (comportamento) e, assim, produziria efeitos positivos na empresa,
0 que poderia melhorar os resultados finais da organizacéo (resultados) em
que trabalha. (BLOG.EADSKILL, 2018).

Depois de todo esse trabalho de capacitacdo, o colaborador retorna as suas
atividades certo de que desempenhara com maior entusiasmo e “garra” para obter
resultados melhores. Nesse ponto, a lideranca deve sempre acompanhar e verificar
se realmente o que lhe foi ensinado esta sendo aplicado. Uma avaliacdo deve ser
aplicada, com um questionario simples em que o colaborador responde perguntas de
como o treinamento foi benéfico e se o conhecimento adquirido esta sendo utilizado

na rotina do dia a dia no trabalho.
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Esse contato pessoal e direto com o colaborador é muito importante, pois
conforme Maitland, 2002, p.45:

Talvez vocé deva conversar com os trainees para descobrir 0 que na verdade
eles pensam; se eles gostaram; se foi proveitoso, facil ou dificil demais; como
poderia ser aprimorado; e que outro tipo de treinamento é exigido.
Logicamente, é essencial que vocé ouca as opinides deles nao s6 para saber
algo §obre 0 curso, mas também para demonstrar interesse por eles e
respeito por seus sentimentos.

Agora, chegou a hora de colher os frutos, ou melhor, os resultados. O
importante é, apos algum tempo, talvez um, dois ou trés meses depois, verificar com
0os mesmos indicadores que foram analisados antes do treinamento. E assim,
comparando os dados, se consegue verificar se houve melhora em relacdo aos
indices apresentados.

Os resultados podem indicar a eficiéncia e eficacia do treinamento aplicado,
mas € importante salientar que é necessario um método robusto de leitura e
diagnostico dos numeros verificados, pois podem apresentar falsos resultados
indicando outros fatores na melhora dos numeros do que efetivamente por causa do
treinamento realizado.

Mas se os numeros indicarem que realmente o treinamento realizado pelos
colaboradores apresentou pontos positivos e que surtiu efeito na realizacdo das
atividades no local de trabalho, isso significa que o ROI, o retorno do investimento de
fato aconteceu.

A patrtir disso, € muito gratificante ver que o esforco realizado na aplicacao de
conhecimento aos colaboradores realmente obteve éxito, e por menor que for o
aumento nos resultados apresentados, serve de estimulo para continuar a sempre

buscar crescer e melhorar nas coisas que realizamos. Conforme Maitland, 2002, p.8:

Um individuo que superou as necessidades de autoestima e alcancou o
reconhecimento por parte de outros individuos, volta-se para satisfazer as
necessidades de auto realizacdo, até que estas estejam saciadas tanto
guanto possivel e ele, com isso, se sinta realizado.

A utilizacdo dos dados dos indicadores realmente € muito importante para a
tomada de decisdo da necessidade de um treinamento para os colaboradores de uma

determinada area na empresa. Mas, para se ter uma visdo geral, ndo basta somente
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analisar os dados apresentados por um setor dentro de uma empresa, deve-se realizar

um estudo em ambito geral, ou seja, verificar a empresa como um todo.

Quantidade de novos colaboradores por ano
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Gréfico 1 - Quantidade de novos colaboradores por ano
Fonte: AISIN, 2020

A verificacdo de dados, como por exemplo, apresentados no grafico (Grafico
1), com a quantidade de novos colaboradores por ano, mostra a evolugao crescente
na contratacdo de novos funcionarios, em consequente, a necessidade da aplicacéo
treinamentos especificos para a capacitacdo desses colaboradores durante a
integracdo, momento em que ele é apresentado a empresa e recebe informacdes
sobre: a filosofia, misséo, visdo, valores da empresa, bem como informacfes sobre
as normas e procedimentos a serem cumpridos, beneficios que ira receber, entre
outras informacdes.

De acordo com a area de atuacdo do novo colaborador, sera necessario a
realizacdo de treinamentos no novo local de trabalho. Para isso, se faz necessario a
utilizacdo do método de Kirkpatrick com a aplicacdo dos 4 niveis de avaliacdo, e do
acompanhamento constante desse colaborador até que ele consiga atingir um nivel
satisfatério de aprendizagem para realizar as atividades por conta prépria com

seguranca e qualidade.
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3 CONCLUSAO

Para que uma empresa sobreviva nesse cendrio apocalitico da era moderna,
gue consiga cumprir com 0s seus objetivos e metas, empregando pessoas e trazendo
alegria a eles, todo o esfor¢co se faz necessario para que a empresa alcance 0s
objetivos e metas estabelecidas.

Primeiramente, deve-se saber como esta a situacao atual da empresa, para
assim, identificar problemas, dificuldades e desafios, com isso, € possivel tracar,
objetivos e metas de melhorias.

Ao primeiro momento, ndo € facil de lidar com as pessoas para que elas
alcancem os resultados almejados, as pessoas sao sentimentais, de certa forma,
dificeis de se lidar. A gestdo do local de trabalho, utilizando de métodos ja
comprovados de sua eficacia, tem a incumbéncia de realizar treinamentos, tanto
técnicos quanto comportamentais para aprimorar em seus colaboradores, o
conhecimento, a técnica e principalmente motivar cada pessoa, pois o colaborador, a
ser solicitado a receber um determinado treinamento, se sente acolhido e respeitado
pelo seu gestor.

Com a utilizacdo dos 4 niveis de avaliagao propostos por Kirkpatrick, colhendo
dados sempre precisos e realizando verificacbes constantes nos indicadores,
gualquer empresa tem a possibilidade de alcancar bons resultados, tais como, o
aumento da produtividade, a reducdo ou eliminacdo de defeitos, a reducdo de
desperdicios nas atividades do dia a dia, reducdo do turnover, ou seja, a alta

rotatividade dos funcionarios, tudo isso possibilita que a empresa cresca e gere lucro.
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