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RESUMO

Em busca do sucesso em um mercado vasto e competitivo, as empresas destacam-
se ao atingirem bons resultados. Para isso, 0s processos de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) séo indispensaveis para capacitar pessoas e contribuir na
qualidade de suas atividades desempenhadas. Logo, enxergar a necessidade de
programas de treinamento e desenvolvimento e realizar sua implantagéo s&o passos
importantes para uma organizacdo em relacdo aos seus funcionarios. Porém, avaliar
os resultados apods a aplicacdo, ainda é uma preocupacdo para algumas empresas
para avaliarem o retorno sobre seus investimentos e a relevancia em suas atividades.
Portanto, esse estudo teve como objetivo abordar os conceitos de T&D como
elementos relevantes para os colaboradores no ambiente corporativo, bem como sua
programacao e implementacao, e analisar o método KirkPatrick (2016), que avalia os
resultados de treinamento e desenvolvimento em quatro niveis. Trata-se de pesquisa
com fundamentacao tedrica, baseada em autores especialistas em T&D para maior
conhecimento sobre o tema. Com este estudo, pdde ser concluido que para o
desempenho dos colaboradores, treinamento e desenvolvimento s&o relevantes e
contribuem para as empresas quando bem planejados e executados, sendo avaliados
posteriormente para garantirem sua eficacia.

Palavras-chave: Gestdao de Pessoas; Treinamento e Desenvolvimento; Método
KirkPatrick.



ABSTRACT

In search of success in a vast and competitive market, companies stand out by
achieving good results. To this end, Training and Development (T&D) processes are
essential to train people and contribute to the quality of their activities. Therefore,
seeing the need for training and development programs and implementing them are
important steps for an organization in relation to its employees. However, evaluating
the results after application is still a concern for some companies to evaluate the return
on their investments and the relevance in their activities. Therefore, this study aimed
to address T&D concepts as relevant elements for employees in the corporate
environment, as well as their programming and implementation, and analyze the
KirkPatrick method (2016), which evaluates training and development results at four
levels. This is research with a theoretical foundation, based on authors who are experts
in T&D to provide greater knowledge on the topic. With this study, it was concluded
that for employee performance, training and development are relevant and contribute
to companies when well planned and executed, being subsequently evaluated to
ensure their effectiveness.

Keywords: People Management; Training and Development; KirkPatrick Method.



RESUMEN

En busca del éxito en un mercado vasto y competitivo, las empresas se destacan por
lograr buenos resultados. Para ello, los procesos de Formacién y Desarrollo (T&D)
son fundamentales para formar personas y contribuir a la calidad de sus actividades.
Por lo tanto, ver la necesidad de programas de capacitacion y desarrollo e
implementarlos son pasos importantes para una organizacion en relacion con sus
empleados. Sin embargo, evaluar los resultados después de la aplicacion sigue siendo
una preocupacion para algunas empresas para evaluar el retorno de sus inversiones
y la relevancia en sus actividades. Por ello, este estudio tuvo como objetivo abordar
los conceptos de T&D como elementos relevantes para los empleados en el entorno
corporativo, asi como su programacion e implementacion, y analizar el método
KirkPatrick (2016), que evalua los resultados de la formacién y el desarrollo en cuatro
niveles. Se trata de una investigacion con fundamento tedérico, basada en autores
expertos en T&D para brindar un mayor conocimiento sobre el tema. Con este estudio
se concluyé que para el desempefio de los empleados, la capacitacion y el desarrollo
son relevantes y contribuyen a las empresas cuando estan bien planificadas y
ejecutadas, siendo posteriormente evaluadas para asegurar su efectividad.

Palabras clave: Gestion de Personas; Entrenamiento y Desarrollo; Método KirkPatrick.
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INTRODUCAO

Visando o0 sucesso, as organizacdes buscam manter-se competitivas no
mercado e para isso, funcionarios bem treinados e desenvolvidos sdo fundamentais.
Destacam-se o0s processos de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) como passos
essenciais ao aprimorar as competéncias técnicas e comportamentais de um

individuo, para que em sua vitalidade empresarial traga retornos positivos a empresa.

Apesar da semelhanca entre os métodos utilizados na aprendizagem do
colaborador, treinamento e desenvolvimento sao ferramentas distintas em relagéo as
suas perspectivas de tempo. Treinamento se refere ao cargo atual, buscando preparar
o funcionario para um cargo especifico no presente. O desenvolvimento tem como
objetivo em geral cargos futuros, ou seja, novas habilidades e conhecimentos para um

posto posterior. Os dois, buscam elevar os niveis de aprendizagem.

O conhecimento, seja pratico ou intelectual, contribui ao agregar valor aos
funcionarios de uma corporacdo, e torna-se estratégico quando usado como
ferramenta para a produtividade nas tarefas atribuidas, em que colaboradores
capacitados influenciam diretamente nos resultados da empresa. Portanto, diante
destes conceitos, levantou-se o seguinte problema de pesquisa: Os processos de
treinamento e desenvolvimento s&o relevantes para o desempenho dos

colaboradores?

A razao principal pela qual as empresas treinam, é para proporcionar ao
funcionario novas habilidades ou melhorar as que ja possui. Ele deve entéo, produzir
mais e melhor para a empresa, trazendo retornos ao investimento que a empresa teve
ao treina-lo. Como objetivo geral a pesquisa pretende abordar os processos de
treinamento e desenvolvimento como elementos consideraveis para os funcionarios

no ambiente corporativo.

Para isso, 0s seguintes objetivos especificos foram propostos: apresentar o
conceito de treinamento e desenvolvimento; compreender a programagédo e
implementacgdo de treinamento e desenvolvimento; analisar o método de Kirkpatrick

(2016) no comportamento do colaborador.

Levando em consideracdo que funcionarios competentes ndo permanecem

competentes para sempre, pois 0 mundo estd em constante evolucdo, as empresas



treinam, pois, as habilidades vao se deteriorando com o passar do tempo e podem se
tornar defasadas ou nem mesmo mais utilizadas. Sendo assim, este tema justifica-se
por sua relevancia em entender como treinar e desenvolver o funcionario desde sua
integracdo, é essencial para sua trajetoria empresarial. Diante deste estudo, sera
possivel analisar a importancia desses passos para o desempenho do funcionario em

suas atividades corporativas.

A metodologia utilizada neste estudo sera fundamentada em uma andlise de
informacdes tedricas, por meio de livros e pesquisas em artigos cientificos disponiveis

na Internet, coletados e selecionados em diferentes anos.

A pesquisa se apresenta dividida em trés capitulos. O primeiro topico busca
apresentar o conceito de treinamento e desenvolvimento e suas necessidades. O
segundo compreender a programacdo e implementacdo de treinamento e
desenvolvimento. O terceiro visa a analise do método de Kirkpatrick (2016) no

comportamento do colaborador.



1. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Este capitulo destina-se a tratar dos conceitos de treinamento e

desenvolvimento e sua importancia para as organizacoes.

Ao longo dos anos, as empresas tém visto cada vez mais a necessidade de
funcionarios bem capacitados e competentes, ndo apenas para o desempenho de
tarefas organizacionais e vitalidade empresarial, mas também, com objetivo de

alcancar destaque no mercado que segue em constante mudanca (Chiavenato, 2010).

Para isso, o treinamento e desenvolvimento dos colaboradores séo essenciais
na busca do sucesso da organizacdo. Apesar de distintos em suas defini¢cdes, os dois
temas (T&D), visam a técnicas para capacitacdo dos colaboradores em sua jornada
de trabalho. Segundo Ivancevich (2008, p. 393):

Treinamento e desenvolvimento sdo processos que tém como objetivo
proporcionar aos funcionéarios informacao, capacitacdo e compreensao da
organizacdo e suas metas. Além disso, treinamento e desenvolvimento

destinam-se a ajudar o funcionario a continuar contribuindo de forma positiva,
com um bom desempenho.

O treinamento busca trazer conhecimento ao funcionario, seja ele novo ou
antigo na empresa, para aprender tudo sobre as fun¢des que ird executar em um novo
cargo ou executar de maneira melhor o trabalho que ja realiza, o que ocorre
geralmente a curto prazo. Para Marcondes (2008, p.262), treinamento define-se como
‘o aprimoramento do desempenho do funcionario para que possa aumentar a
produtividade dos recursos - fisicos, financeiros, informacdes, sistemas etc. —

colocados a disposicéo dele para realizar o seu trabalho”.

O desenvolvimento do colaborador esta ligado a experiéncia e carreira que ele
ja possui, levando em consideracdo suas bagagens e tem como foco aperfeicoar as
competéncias que ja existem para prepara-lo para um cargo superior. De acordo com
Chiavenato (2010, p. 367), “O desenvolvimento de pessoas focaliza em geral os
cargos a serem ocupados futuramente na organizacdo e as novas habilidades e

competéncias que serao requeridas”.

Os dois, (T&D), sao processos de aprendizagem que trazem mudangas
comportamentais ao individuo, que ocorre por meio da implementacdo de novas
atitudes, habitos, conhecimentos, destrezas e competéncias. (Chiavenato, 2010).

Com treinamento e desenvolvimento, as pessoas adquirem novos conhecimentos,
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aprendem a executar de outras maneiras funcdes que ja exercem, desenvolvem

novas habilidades, e desta forma, podem alcancar a efetividade de suas tarefas.

Para Chiavenato (2010), existem quatro tipos de mudancgas de comportamento
movidas pelas ac¢des de T&D que podem-se notar apés a aplicagéo, apresentadas no

Quadro 1. Sao essas:

Quadro 1 — Mudancas de comportamento apés T&D

1 2
Levantamento de Desenho do
necessidades de — programa de

treinamento a treinamento
serem satisfeitas

4 3
Avaliacéo dos D — Aplicacéo do
resultados do programa de

treinamento treinamento

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010).

Os processos de treinamento e desenvolvimento proporcionam, também,
beneficios aos colaboradores quando séo levados em consideracdo pela organizacao
como um conjunto de recursos, métodos e procedimentos. Portanto, esses
procedimentos proporcionam foco nas aptidées dos funcionarios; ajudam e
influenciam na autoestima dos colaboradores e melhoram o clima organizacional
como resultado do crescimento profissional; influenciam na definicdo das prioridades
para a capacitacdo das pessoas, ou seja, de cada individuo; auxiliam na melhoria de

condigdes psicossociais do trabalho (Marcondes, 2008).

Treinamento e desenvolvimento sdo levados em consideracao pelas empresas

guando existe alguma necessidade, seja ela de um novo colaborador ou de outro ja
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experiente que necessita de aperfeicoamento de suas fungbes. Conforme afirma
Marcondes (2008, p. 263):

Na etapa de levantamento de necessidades, busca-se conhecer o
planejamento estratégico da empresa e as metas definidas para as areas
onde estdo as pessoas a serem objeto de treinamento, as habilidades a
serem desenvolvidas e o perfil dos treinados. A intencdo é identificar as
deficiéncias a serem superadas quanto ao desempenho esperado das
pessoas e, consequentemente, da area ou do negacio.

T&D é uma forma de agregar valor a empresa, extraindo o melhor de seus
colaboradores, sendo isto essencial para a vitalidade corporativa em varios aspectos

da organizacéo, almejando pessoas capacitadas para alcancar as metas definidas.
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2. IMPLEMENTACAO E PROGRAMACAO DE T&D

Apés a contextualizacdo sobre o tema, apresentando o0s conceitos de

treinamento e desenvolvimento, é interessante realizar o estudo da implementacéo de

T&D nas organizagdes. Segundo Lacombe (2005, p.312):

A principal razdo pela qual as empresas treinam € para proporcionar ao
empregado novas habilitagBes ou melhorar as que ele ja possui. Ele deve,
portanto, produzir e mais e melhor para a empresa, proporcionando um
retorno ao investimento que a empresa fez em treinamento.

Lacombe (2005) cita também outros fatores que sdo importantes ao avaliar o

porqué as empresas treinam, 0s quais sao apresentados no Quadro 2, abaixo:

Quadro 2: Fatores para empresas treinarem.

a)

Toda empresa tem suas peculiaridades e especificidades, que o empregado
desconhece ao ser admitido; os empregados sao selecionados com base
em suas qualificagdes gerais e as empresas, muitas vezes, tém técnicas,

politicas, normas e planos especificos que precisam ser ensinados;

b)

Novas fungbes surgem e outras desaparecem: o conhecimento humano
evolui, obrigando as pessoas a se atualizarem e a adotarem a pratica de um
aprendizado continuo. Por exemplo, no passado recente foi necessario que

a maioria dos profissionais aprendesse a usar microcomputadores;

Os bons profissionais gostam de aprender e evoluir. Uma empresa que nao

treina ndo agrada aos bons profissionais;

O treinamento é um beneficio que pode contribuir para atrair e reter bons

profissionais;

O treinamento proporciona um ambiente desafiador e motivador para os

bons profissionais;

As exigéncias do mercado de trabalho avangam velozmente, enquanto as
pessoas continuam sendo predadas pelas instituicbes de educacao e de
preparacdo de mao-de-obra com deficiéncias em relacdo aquelas

exigéncias;

Numa época em que tudo muda com grande velocidade, as pessoas

desejam ser treinadas e as melhores podem chegar a ponto de considerar
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que o risco de permanecer numa empresa que nao treina é maior do que
risco de sair; o treinamento contribui, assim, para reduzir a rotatividade do

pessoal.

Fonte: Adaptado de Lacombe (2005).

Para Robbins et al. (2010), os tipos de treinamento e desenvolvimento podem
incluir desde um ensino basico aplicados por meio de leituras até cursos avancados
para cargos especificos. Pode-se destacar quatro categorias genéricas de
habilidades.

As habilidades basicas de leitura e compreensdo referem-se ao nivel
educacional e de aprendizagem. As capacidades de leitura, interpretacdo, anélise de
graficos, entre outros. JA as habilidades técnicas estdo ligadas ao uso do
conhecimento, métodos, técnicas e equipamentos para realizar tarefas, bem como os
materiais e objetos fisicos. Sdo importantes por duas razdes: novas tecnologias e

novos modelos de estruturas organizacionais (Robbins, 2010).

Além disso, existem também as habilidades Interpessoais e de solucdo de
problemas que séo as habilidades ligadas a maneira de interacdo com os colegas e
chefe de modo eficaz. Ao se tratar de habilidades para solugédo de problemas, diz
respeito ao treinamento para nivel tatico e chefia intermediéria, incluindo atividades
gue desenvolvam a légica, o raciocinio e a habilidade de definir problemas, além de
capacidade de identificar causas, desenvolver e analisar alternativas e selecionar
solugdes. Por fim o treinamento ético: mesmo néo existindo evidéncias claras de que
a ética pode ser ensinada, o treinamento reforca ou aprimora valores e principios
éticos, levando os colaboradores a possuirem mais consciéncia em questfes éticas

ao fundamentarem suas acdes (Robbins, 2010).

Entretanto, Lacombe (2005) classifica os tipos de treinamento em varios
critérios, especialmente, em relacédo a forma de execucao e o publico-alvo que sera
treinado, dividido em tipos de treinamento quanto a forma de execugdo: pode ocorrer
no ambiente de trabalho, ou seja, formal e interno, e formal realizado externamente
ou a distancia e tipos de treinamento quanto ao publico-alvo: pode ser dividido em
integracao de novos colaboradores, estagios, trainees em formagao, desenvolvimento

de executivos e capacitacdo técnico-profissional.
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Os métodos de treinamento, segundo Robbins et al. (2010), podem ser
classificados como: formal, quando planejado com antecedéncia e tém um formato
estruturado; e informal, ndo tém uma estrutura pré-estabelecida e ndo é planejado, na
maioria das vezes é facilmente adaptavel as situacdes e aos individuos. Dentro desse
contexto, o treinamento e desenvolvimento dos colaboradores, pode ocorrer ou néo
no ambiente de trabalho, mas as organiza¢cdes costumam investir em programas de
aprendizagem que permitam maior flexibilidade entre a aplicagdo pratica e virtual, com

0 proposito do maior rendimento no conteddo estudado.

As empresas treinam seus funcionarios com o propdsito de agregar valor aos
seus servicos, que resultam de profissionais bem capacitados. Porém, depende
também dos colaboradores, a vontade de desenvolver suas habilidades. De acordo
com Lacombe (2005, p. 322):

A responsabilidade pelo desenvolvimento de cada pessoa e dela propria.
Cada um é o principal responsavel pelo seu préprio desenvolvimento.
Desenvolvimento gerencial ou administrativo é autodesenvolvimento. Quem

deseja se desenvolver com certeza tera oportunidades de fazé-lo, mas quem
desejar "ser desenvolvido por terceiros ndo o conseguira.

Diante disso, é possivel que as empresas sofram riscos ao investir em T&D,
pois ha o receio da perda do investimento, quando o colaborador treinado nao tem
vontade de desenvolver, 0 que aprendeu ou deixa a empresa a qualquer momento,
podendo até mesmo ir trabalhar para a concorréncia. Dentre esses riscos estao a
saida de pessoas treinadas, dificuldade de calcular o retorno e medidas para
minimizar os riscos (Lacombe, 2005).

A eficacia de um programa de treinamento para Robbins et al. (2010, p.544),
“‘pode estar relacionada ao nivel de satisfacdo de seus participantes, ao que
aprendem, em que medida conseguem transferir o contelddo do treinamento para seu
trabalho ou ao retorno financeiro dos investimentos em treinamento”. Portanto, diante
a intencdo de evitar riscos ao investir em T&D de seus funcionarios, € interessante
que as empresas fagam uma avaliacdo da eficicia do treinamento, para saber se 0

processo foi otimizado da melhor forma.
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3. METODO DE AVALIACAO KIRKPATRICK

Ao investirem em treinamento e desenvolvimento, as empresas esperam que o
desempenho de seus colaboradores seja aprimorado e que suas habilidades sejam
mais eficazes mediante a capacitacdo aplicada, trazendo retorno sobre o
investimento. No entanto, muitas esquecem que a avaliacado dessas aplicacdes é tdo

importante quanto programar e executar (Santos, 2022).

Diante isso, este capitulo tem como objetivo analisar a aplicacdo da
metodologia de Kirkpatrick (2016), que avalia em quatro niveis a eficacia dos
resultados de T&D.

Segundo Kirkpatrick (2010) apud Santos (2016), ndo chega a metade, o
namero de organizacdes que realizam a andlise de aprendizado dos seus
colaboradores, por diversos motivos, como falta de recursos e conhecimento referente

a realizacao da avaliacao de aprendizagem, ou por julgar essa etapa irrelevante.

Uma pesquisa realizada pela Associacdo Brasileira de Treinamento e
Desenvolvimento (ABTD) sobre o panorama do treinamento do Brasil em 2019 e 2020,
interrogou 533 empresas brasileiras de porte médio com em média 2.589
colaboradores sobre a utilizacdo dos niveis de avaliacdo que sédo abordados por
Kirkpatrick (2016) em relag&o as suas metodologias de avaliagéo recorrentes. Abaixo,

consta o Grafico 1 com os resultados encontrados:

Gréfico 1 — Nivel de avaliagao utilizado pelas empresas brasileiras

AVALIACAO DE REACAO
AVALIACAO DE APRENDIZADO
AAVALIACAO DE COMPORTAMENTO

AVALIAGAO DE RESULTADOS

AVALIACAO - ROI

Fonte: Elaborado a partir de ABTD (2020).
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A pesquisa da ABTD (2021) apresenta também que o método de Kirkpatrick
(2016) € o mais utilizado e aceito para a mensuracao dos resultados de atitudes de

Treinamento e Desenvolvimento. Para Santos (2022, p. 12):

As empresas brasileiras investem cerca de R$758,00 em treinamentos por
colaborador, esse valor é definido mediante: Levantamento de necessidade
de treinamentos (LNT), Planejamento estratégico, Plano de Desenvolvimento
Individual (PDI), Percentual sobre o faturamento, Horas de treinamento do
ano anterior etc. E mesmo com tantos direcionadores na hora de orcar, cerca
de 44% das organiza¢des nao conseguem mostrar nenhum tipo de resultado
do investimento, e apenas 10% das empresas conseguem fazer uma ligacéo
direta entre as iniciativas de treinamento e desenvolvimento e o impacto na
organizacéo.

O método de Kirkpatrick de 2016 € uma forma de mensurar os resultados das
iniciativas de Treinamento e Desenvolvimento realizadas pelas empresas com seus
colaboradores. O método destaca a existéncia de quatro niveis de avaliacdo e para
Santos “esse mecanismo deve ser utilizado por completo, pois, eles tém uma relagéo
entre si. Os niveis de avaliacdo indicam tanto a eficacia do nivel avaliado, quanto um
provavel resultado do nivel seguinte” (2022, p. 23). Os quatros niveis da ferramenta
sao: reacao, aprendizado, comportamento e resultados, que serdo apresentados na

Figura 1 a seguir:

Figura 1 — Niveis de Avaliagédo de Treinamento e Desenvolvimento.

Comportamento

Reacdo

Fonte: Elaborado a partir de Kirkpatrick (2016) apud Santos (2022).

Os niveis devem ser considerados em sua sequéncia, ou seja, do primeiro para

0 quarto, analisa-los de forma inversa ou fora da ordem, ndo faz sentido. Para que o
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treinado alcance o aprendizado (nivel 2) é essencial que ele tenha tido uma boa
reacao referente ao nivel 1 (reacédo). O seu comportamento (nivel 3) sera modificado
com base em seu aprendizado adquirido no nivel 2. Por fim, para que a organizacéo
alcance os resultados desejados no nivel 4, o colaborador deve ter mudado o seu
comportamento. Todas as etapas séo relevantes para a analise dos resultados de
T&D, e ao final espera-se dos participantes que reajam bem ao treinamento,
aprendam todo o conteudo e tenham mudangcas em seu comportamento (Santos,
2022).

Entretanto, quando o colaborador aprende o contetudo aplicado no nivel 2, ndo
necessariamente terd melhoria em seu comportamento no ambiente de trabalho, e
mesmo que haja uma mudanca comportamental, ndo significa que os resultados
organizacionais esperados foram alcancados, por isso, realizar a andlise dos quatro
niveis fora da sequéncia determinada, pode atrapalhar a mensuracdo dos resultados

e por este motivo é reforcado por Kirkpatrick (2016) apud Santos (2022. p 24):

A utilizacé@o de todos os niveis de avaliagdo na organizagcdo em sua ordem
correta, comecando pela avaliacdo de reacdo, e implementando os outros
apos, para que nao haja por parte do time de T&D avalia¢des equivocadas,
ou ndo entender o que houve para o objetivo ndo ter sido alcancado. Se
aplicada uma avaliacdo de comportamento e a mesma néo for satisfatoria,
ndo é possivel saber se isso ocorreu porque o aprendizado néo foi atingido
ou o participante ndo reagiu bem ao treinamento.

Apés analisar por meio do método de Kirkpatrick (2016) a eficacia do
treinamento e desenvolvimento, as empresas avaliam se 0s resultados sé&o
satisfatérios ou ndo mediante ao objetivo de mudanca planejado inicialmente.
Chiavenato (2014), apresenta trés diferentes tipos de resultados que o treinamento
potencialmente ajuda a empresa a alcancar. Sdo eles: Resultado no Nivel
Organizacional; Resultado no Nivel de Recursos Humanos; Resultado no Nivel de

Cargos, descritos no Quadro 3 a sequir:

Quadro 3 — Resultados do potencial de ajuda proporcionados por T&D

Resultados no Nivel Resultado no Nivel de Resultados no Nivel de
Organizacional Recursos Humanos Cargos
Aumento da eficiéncia Reducao de rotatividade Adequacgao das pessoas aos
organizacional requisitos dos cargos
Melhora da imagem da Elevacao do conhecimento | Melhora do espirito de grupo
empresa das pessoas e cooperagao




18

Melhora do clima

organizacional

Mudangas em atitudes e
comportamentos dos

colaboradores

Aumento da produtividade

Melhor relacionamento entre

empresa e funcionario

Aumento das competéncias

das pessoas

Melhoria de qualidade

Melhor atendimento ao

cliente

Melhora da qualidade de

vida no trabalho

Reducao de acidentes

Facilidade de inovacao

Reducao de manutengédo em

maquinas

Fonte: Elaborado a partir de Chiavenato (2014) apud Santos (2022).

Chiavenato (2016) mostra a importancia do treinamento e desenvolvimento do
colaborador ser avaliado de modo estruturado e defende o método proposto por
Kirkpatrick de 2016 para essa avaliacao (Santos, 2022). No entanto, para Lacombe
(2005) a avaliagdo dos resultados de T&D pode ser dificil quando se trata do tipo de

segmento da empresa.

Numa unidade industrial é possivel medir resultados operacionais, como
diminuicdo dos desperdicios, aumento da produtividade, diminuicdo do
namero de acidentes e muitos outros, mas huma empresa de prestacao de
servigos, como um escritério de advocacia ou um hospital, € muito dificil fazer
avaliagbes e, portanto, avaliar os beneficios do treinamento. Estimativas
precisas dificilmente s@o obtidas. Na realidade, essa imprecisdo ocorre em
guase todas as areas de recursos humanos e mesmo em outras da area
administrativa, como seguranca (Lacombe, 2005, p.321).

Com o objetivo de amenizar as dificuldades de avalicdo, é de suma importancia
utilizar o método observando sua sequéncia, como citado anteriormente. A nao
utilizagcéo da cadeia de observacgao para Kirkpatrick (2010) apud Santos (2022, p. 32)
diz que, “se os resultados nao forem alcancados na avalicao de nivel 4, o time de T&D
pode tomar decisdes precipitadas, ou até ndo tomar decisdo nenhuma, pois, nao vai
saber o motivo da ineficacia do treinamento”. Podem ser fatores comportamentais, de
aprendizagem ou até mesmo algum aspecto no treinamento que nao foi satisfatéorio

para o colaborador.

Contudo, a ferramenta metodolégica de Kirkpatrick busca trazer uma alternativa
de avaliacdo relevante para as organizacbes, mensurando os resultados apos a

aplicacdo de um programa de treinamento ou desenvolvimento, proporcionando
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melhor visualizacdo da eficiéncia no desempenho dos colaboradores apds serem

treinados.
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CONSIDERACOES FINAIS

No ambiente corporativo, a gestao de pessoas tem um papel crucial para cuidar
do bem mais precioso que existe nas organizacdes: os colaboradores. Treinar e
desenvolver seus funcionérios para que suas habilidades e competéncias sejam
aprimoradas, é fundamental para que as empresas tenham um melhor desempenho
e alcancem seus propositos. Diante disso, esta pesquisa buscou entender como 0s
processos de treinamento e desenvolvimento séo relevantes para o desempenho dos

colaboradores.

Com o intuito de compreender 0s processos de treinamento e desenvolvimento
como elementos consideraveis para a atuacdo dos colaboradores no ambiente
organizacional, a pesquisa buscou analisar o método de Kirkpatrick (2016). A
ferramenta estudada avalia em quatro niveis (reacéo, aprendizado, comportamento e
resultados) a eficacia dos resultados de treinamento e desenvolvimento. Por meio
desse método, foi possivel perceber que avaliar os resultados apds a aplicacdo de
programas de T&D é tdo importante quanto o planejamento e a execucao destes, pois
uma avaliacéo estruturada proporciona compreender o quéo eficiente foi o processo
de aprendizagem para o colaborador e em qual nivel ele pdde ter tido algum grau de
dificuldade, sendo possivel mensurar de forma mais clara a eficacia dos resultados.

Em seu desenvolvimento, a pesquisa apresentou 0s conceitos de treinamento
e desenvolvimento, assim bem como a importancia destes elementos para as
organizacbes. A diferenca entre os conceitos de T&D foi destacada também,
mostrando que o maior elemento de distingdo entre eles é o tempo, porém, os dois

contribuem para a aprendizagem e mudancas comportamentais dos colaboradores.

Para compreender de forma mais clara a programacao e implementacédo de
Treinamento e Desenvolvimento, a pesquisa mostrou a razao pela qual as empresas
treinam, que sdo diversas, e que 0s tipos de capacitacdo podem ser variados de
acordo com as habilidades do funcionario a serem aprimoradas, podendo ser basicas,

técnicas, interpessoais e éticas.

A pesquisa em sua integridade foi fundamentada em analise de informacdes
tedricas, como livros, pesquisas em artigos e revista, o que possibilitou um
conhecimento vasto. Todos 0s conceitos e aplicagdes estudadas seriam ainda mais

interessantes na aplicacdo pratica ao observar a eficacia do estudo em uma empresa,
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por exemplo. No entanto, todo conhecimento adquirido abre um leque de
possibilidades. A ferramenta de Kirkpatrick, por exemplo, ao que se refere a sua
aplicacdo, pode ser utilizada em oportunidades organizacionais, que envolvam
Treinamento e Desenvolvimento, ou até mesmo um start para outra pesquisa

académica.

A pesquisa contribui para agregar conhecimentos académicos e empresariais,
pois, levantou conceitos importantes de Treinamento e Desenvolvimento, que para a
area de gestdo comercial sdo relevantes na capacitacdo e qualificacdo de pessoas.
Além disso, pode beneficiar empresas ao conhecerem o método Kirkpatrick, sendo
uma forma de avaliacéo que possibilita as organiza¢des analisarem a eficacia de seus
programas de T&D, compreendendo o retorno sobre o investimento que tiveram e

enxergar melhorias em seus sistemas de treinamento.
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