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Resumo

O principal objetivo deste estudo foi identificar as necessidades de treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores de uma empresa de mineragéo, a fim de disponibilizar a
organizacdo uma ferramenta de auxilio para elaboracdo de um plano de treinamento. Para
tanto, nesse trabalho utilizou-se de pesquisa qualitativa, exploratoria e bibliografica que
buscou o aprofundamento dos temas gestdo de pessoas e treinamento. Para a concretizacéo do
estudo utilizou-se os seguintes instrumentos de coleta de dados: questionario, entrevistas e
observacao participante. Para o desenvolvimento da pesquisa, foi realizado um estudo junto
aos gestores de cada setor da empresa, onde se identificou a necessidade de treinamento de
suas equipes. Sendo que a pesquisa foi realizada através de questionarios pré-elaborados que
admitiram respostas alternativas e cujos resultados foram apresentados de modo numeérico,
permitindo uma avaliagdo quantitativa dos dados.
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1 INTRODUCAO

As empresas estdo cada vez mais preocupadas em oferecer oportunidades de
crescimento e beneficios, com foco no bem estar e qualidade de vida de seus colaboradores.
Estes profissionais competentes, também se tornam exigentes em relacdo as empresas que
escolhem para trabalhar, por isso, uma consequéncia da gestdo de pessoas € a retencdo dos
talentos. Esta ferramenta criada para adaptar os profissionais e as empresas as necessidades do
mercado obteve um grau de abrangéncia tal, que marca o inicio de uma nova era na gestdo das
pessoas. Num cenario onde mudancas ocorrem a todo o momento, as organizacfes precisam
ter estratégias claras, sustentadas por uma gestdo participativa, onde devem criar lagos
estreitos entre todos os nivéis de relacionamentos, tanto interno como externo, desde 0s
quadros funcionais até clientes e fornecedores.

A gestdo de pessoas vem passando por amplo processo de transformacéo, na medida
em que os sistemas tradicionalmente utilizados como referencial centrados em cargos tem
demonstrando fragilidades diante do ambiente turbulento e mutéavel pelo qual vém passando
as organizagdes. A preocupacdo com o rendimento, eficiéncia e eficicia dos recursos
humanos parecem ser uma constante no decorrer da histéria do pensamento administrativo
organizacional. No atual estagio de competitividade globalizada os grandes diferenciais sdo as
pessoas com suas habilidades e competéncias tacitas. Estas habilidades e competéncias
extrapolam cargos e fungdes restritas e sdo melhores aproveitadas em ambientes
multifuncionais a sinergia, a lideranca e competitividade depende da performance de seu
capital intelectual (Cl).

Neste sentido, o treinamento € uma ferramenta essencial para o desenvolvimento das
organizagOes, pode contribuir para sanar as deficiéncias de desempenho do pessoal,
demissdes e conflitos, aléem de atender as necessidades organizacionais presentes e futuras, a
fim de melhorar o desempenho, de modo a ser capaz de proporcionar condigdes
motivacionais.

Portanto este trabalho propde-se a identificar as necessidades de treinamento e
desenvolvimento do potencial dos colaboradores de uma empresa de mineracdo, a fim de
disponibilizar a organizacdo uma ferramenta de auxilio para elaboracdo de um plano de
treinamento.

2 REFERENCIAL TEC)RIQO
2.1 CONCEITOS DE GESTAO DE PESSOAS

Gestdo de pessoas € um conjunto de métodos, politicas, técnicas e praticas definidas
com objetivo a orientar o comportamento humano e as relagdes humanas de forma a
maximizar o potencial do capital humano no ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (1997), entende-se que 0s recursos humanos apresentam uma
incrivel aptiddo para o desenvolvimento, que € a capacidade de aprender novas habilidades,
obter novos conhecimentos e modificar atitudes e comportamentos.

O sucesso ou insucesso da gestdo estd sempre na dependéncia dos outros —
subordinados, pares e superiores, dentro de um sistema aberto. Ndo se discute que a
competéncia de um administrador € fundamental para conseguir que 0s outros aprovem e
realizem suas propostas, mas também nao se discute que ele lida com seres humanos e nao
com maquinas. Dai que o seu trabalho esta sujeito a fatos e situa¢fes (Zanotelli, 2001).
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Segundo Pagés (1986) entende-se que a politica de recursos humanos aplicada como
préaticas ideoldgicas, ou seja, a partir delas inicia-se mais fortemente a constru¢do dos
simbolismos da cultura organizacional, sdo ainda processos de mediacdo do nivel econémico
(justica salarial), do nivel politico (conformidade as regras), do nivel ideoldgico (valores) e do
nivel psicologico (gestdo dos afetos).

Inserida nas politicas de recursos humanos deve estar a politica de comunicagdo, pois
conforme afirma Chalant (1995) se as organizacGes precisam articular entre si as atividades e
orientd-las para objetivos e para a construcdo de relacfes interpessoais saudaveis e que
garantam a qualidade e a produtividade, a comunicagdo torna-se um processo imperativo, pois
no ambito dos objetivos dispde-se de uma série de atos de comunicagdo tais como
negociacdo, informacéo e discussao.

Aktouf (1996) em suas ideias aponta que fica claro que a gestdo de pessoas ndo deve
contribuir para aprofundar o fosso entre dirigentes e dirigidos, tratando o empregado como
custo e, a0 mesmo tempo, dispondo de méo-de-obra, entusiasta e pronta a mobilizar-se para
ultrapassar metas. Entende-se que a gestdo das pessoas ganha uma conotacao estratégica, ao
mesmo tempo em que se complexifica. Ela passa a servir como forma de canalizagdo da
producdo e da forca de trabalho para a construcdo de uma empresa voltada para inovacgao,
flexibilidade, criatividade, mudanca e renovacdo, garantindo a competitividade no contexto
instavel. Ao mesmo tempo vé-se na dificil tarefa de ter que lidar com aspectos tais como
trabalho em equipe, subjetividade do trabalhador, cultura organizacional, dentre tantos outros,
visando a consecucao dos objetivos empresariais.

Segundo Chaney (1997) os empregados d&o grande valor a uma oportunidade de
influenciar a empresa, ser escutados e observar mudancgas resultantes de suas ideias, 1SS0 nos
mostra claramente que investir no capital humano e um grande fator de impacto sobre a
gestdo de pessoas.

Na perspectiva de Chiavenato (2000), a gestdo de pessoas passa a ser vista, cada vez
mais, como uma area estratégica que nao deve ficar sob a responsabilidade de um unico
departamento ou divisdo. As politicas de gestdo de pessoas devem formular um conjunto
estruturado de estratégias, programas e instrumentos de gestdo integrados entre si e com as
demais estratégias da organizacdo. Nessa tarefa, deve analisar o ambiente externo (gestéo
publica, planejamento, economia e legislacdo), o ambiente interno (estratégias, processos,
qualidade, marketing de produtos e servicos, finangas, custos, gestdo de pessoas e de projetos)
e as habilidades comportamentais dos gestores (lideranca, administracdo do tempo, de
conflitos, formagé&o e desenvolvimento de equipes).

Chaney (1997) em suas sugestfes e praticas deixa claro que a empresa do futuro
necessita dos novos modelos de administragdo e do profissional com novas competéncias
gerenciais. O verdadeiro significado da aprendizagem precisa ser aprendido nas empresas que
guerem nomear-se como uma empresa que aprende. Todos aprendem. Mas como € que 0 ser
humano aprende? Eis a grande questdo. Uma resposta que sé podera vir através de um estudo
cientifico sobre a cognicédo e 0 comportamento humano. Entéo se responde a incrivel pergunta
de Henry Ford “Como se explica que quando preciso de um par de maos e tenha de lidar com
um ser humano?”. Pois é. Ele é o poder, a for¢a, a maquina. E o basico de tudo. H4 que se ter
criatividade ao criar estratégias para o desenvolvimento de nosso capital intelectual e
emocional.

2.2 APRENDIZAGEM



Entende-se que aprendizagem organizacional € uma aquisicdo de conhecimentos,
habilidades, valores, conviccdes e atitudes que acentuem a manutencdo, 0 crescimento e 0
desenvolvimento da organizacdo. Uma organizagédo que aprende é uma organizacao habilitada
na criagdo, na aquisicdo e na transferéncia de conhecimento e em modificar seu
comportamento para refletir novos conhecimentos e percepcoes.

Para Fleury e Fleury (1997), o processo de aprendizagem em uma organiza¢do nao so
envolve a elaboracdo de novos mapas cognitivos, que possibilitem compreender melhor o que
esta ocorrendo em seu ambiente externo e interno, como também a definicdo de novos
comportamentos, que comprovam a efetividade do aprendizado.

2.3 TREINAMENTO

O treinamento é um processo de assimilacdo cultural a curto prazo, que objetiva
repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes (CHA) relacionados diretamente a
execucdo de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho, tem por finalidade ajudar a empresa a
alcancar os objetivos, proporcionando oportunidade aos funcionérios de todos os niveis. No
entanto, é qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa apta a exercer sua funcao
ou atividade, para aumentar a sua capacidade para exercer melhor essas fungdes ou atividades,
ou para prepara-la para exercer de forma eficiente novas funcdes ou atividades.

Treinamento é o processo educacional, aplicado de maneira sistemética e organizado,
pelo qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e atitudes em funcdo de objetivos
definidos. No sentido usado em administracdo, treinamento envolve a transmissdo de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organizacao, da
tarefa e do ambiente, e desenvolvimento de habilidades (CHIAVENATO, 1999, pg.23).

Salienta-se que o treinamento € um processo sistematico que visa promover a
aquisicdo de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da
adequacao entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais.

Chiavenato (2000) destaca as etapas do processo de treinamento:

e Diagnostico: Fase de levantamento de dados, quem deve ser treinado e o que deve

ser aprendido.

e Programacdo: Planejamento do treinamento consiste em analisar e coordenar as

acOes consideradas prioridades no treinamento.

e Execucdo: Aplicacdo pratica do programa de treinamento.

e Avaliacdo: Mensurar os resultados obtidos com o programa de treinamento.

Por fim, o treinamento tem o compromisso de fazer com que o treinando desenvolva
uma consciéncia critica sobre o seu trabalho, o curso que esta recebendo e o proprio
significado do trabalho na sua vida. Procura ensinar a pensar, lida com 0s processos mentais
mais altos e nobres, incentiva a ddvida, a indagacdo e a auto-indagacdo, estimula a
criatividade, inovacdo, o desafio e a capacidade de aplicabilidade de todo e qualquer contetdo
trabalhado.

3 METODO
O trabalho consiste em uma pesquisa quantitativa, pois foi realizada através de

questionarios pré-elaborados que admitiram respostas alternativas e cujos resultados foram
apresentados de modo numérico, permitindo uma avaliacdo quantitativa dos dados. Classifica-



se a pesquisa como exploratdria e descritiva, pois € voltada ao estudo de opinides e atitudes
dos individuos, no entanto, visa analisar as necessidades de treinamento e desenvolvimento do
potencial dos colaboradores da empresa. Segundo Hair (2005), “os planos de pesquisa
descritiva em geral sdo estruturados e especificamente criados para medir as caracteristicas
descritivas em uma questao de pesquisa”.

Para a coleta de dados, ou seja, para a operacionaliza¢do da pesquisa foi realizado um
levantamento, ou survey, que para Gil (2002) é uma “pesquisa que se caracteriza por solicitar
informacgdes a um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado.”

Para a concretizacdo do estudo utilizou-se 0s seguintes instrumentos de coleta de
dados: questionario, entrevistas e observacéo participante.

Para o desenvolvimento da pesquisa, foi realizado um estudo junto aos gestores de

cada setor da empresa, onde se identificou a necessidade de treinamento de suas equipes.
Conclui-se gque a capacitacdo técnica e operacional dos colaboradores deve iniciar pelos
setores de manutencdo automotiva e manutencdo industrial, pois séo setores, por onde passam
as pecas de maior valor, além de serem setores onde ocorrem as paradas de equipamentos.
Entende-se que tendo uma equipe bem treinada, menor serd o tempo gasto para realizagdo de
suas atividades laborais.
Para o presente trabalho utilizou-se a técnica de amostragem sistematica, porque se pode
previamente identificar a posicdo de cada elemento num sistema de ordenacdo da populacéo.
Dessa forma, como foi possivel pesquisar todos os elementos dos dois setores citados acima, e
considera-los em sua totalidade, garantindo assim a representatividade de um percentual de
100% da populagéo sobre cada setor.

O setor manutengdo industrial esta formado por:

e Gerente — 01 (um) colaborador;
e Supervisor — 01 (um) colaborador;
e Mecanicos — 14 (quatorze) colaboradores;

O setor manutengdo automotiva estd formado por:

e Gerente — 01 (um) colaborador;
e Supervisor — 01 (um) colaborador;
e Mecanicos — 11 (onze) colaboradores;

Segundo Gil (1991) “as pesquisas feitas através do método de levantamento
caracterizam-se pela interrogacédo direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.
Basicamente, procede-se a solicitacdo de informacgdes a um grupo significativo de pessoas
acerca do problema estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa, obterem-se as
conclusdes correspondentes aos dados coletados.”

Sobre as vantagens que a técnica de levantamento proporciona ao pesquisador, Gil (1991) diz
que as principais sao:
e Conhecimento direto da realidade. A medida que as proprias pessoas
informam acerca de seu comportamento, crencas e opinifes, a
investigacdo torna-se mais livre de interpretagbes calcadas do
subjetivismo dos pesquisadores.



e Economia e rapidez. Desde que se tenha uma equipe de entrevistadores,
codificadores e tabuladores devidamente treinados torna-se possivel a
obtencdo de grande quantidade de dados em curto espaco de tempo.
Quando os dados sdo obtidos mediante questionario, 0s custos tornam-se
relativamente baixos.

e Quantificacdo. Os dados obtidos mediante levantamento podem ser
agrupados em tabelas, possibilitando a sua anélise estatistica. As variaveis
em estudo podem ser quantificadas, permitindo o uso de correlacfes e
outros procedimentos estatisticos. A medida que os levantamentos se
valem de amostras probabilisticas, torna-se possivel até mesmo conhecer
a margem de erro dos resultados obtidos.

Sobre as limitagbes que podem ser encontradas quando utilizada a técnica de
levantamento para a execu¢do de uma pesquisa, Gil (1991) diz que as principais sao:

e Enfase nos aspectos perceptivos. Os levantamentos recolhem dados
referentes a percepgdo que as pessoas tém acerca de si mesmas. Ora, a
percepcao é subjetiva, o que pode resultar em dados distorcidos. Existem
alguns recursos para contornar esse problema. Todavia, estes recursos, em
muitos os casos, sdo insuficientes para sanar os problemas considerados.

e Pouca profundidade no estudo da estrutura e dos processos sociais.

e Limitada apreensdo do processo de mudanga. O levantamento, de modo
geral, oferece, por assim dizer, uma espécie de fotografia de determinado
problema, mas ndo indica suas tendéncias & variagdo e muito menos as
possiveis mudancas estruturais.

A partir da definicdo da técnica, utilizou-se para a coleta de dados os seguintes
instrumentos: questionario, entrevistas e observacao participante.

O questionario foi aplicado em dois setores da empresa, do total da populacdo utilizou-
se um percentual de 100 % sobre cada setor, o que tornou significativo a amostra.

Para o questionario utilizou-se a chamada escala somatdria. A construcdo de uma
escala desse tipo segue 0s seguintes passos:

e pede-se a certo niumero de pessoas que manifestem se ha necessidade de
treinamento para executar suas tarefas com eficiéncia e eficacia, em relacdo a
cada um dos enunciados, seguindo a graduacdo de mais importante a menos
importante.

e procede-se a avaliacdo dos varios itens, de modo que uma resposta indica que
tenham mais conhecimentos, habilidades ou atitude, recebe o valor mais baixo
(menos importante), isto significa que ndo necessitam treinamento de imediato.
E a menos favoravel, onde tenham menos conhecimento, habilidade ou atitude,
recebe o valor mais alto (mais importante), significando que necessitam de
mais treinamento;

e calcula-se o resultado total de cada individuo pela soma dos itens;

e analisa-se as respostas para verificar quais os itens que discriminam “mais
importante”, considerando para fins de conclusdo os indices iguais ou acima de
50%, para esse apontamento, serdo considerados fatores importantes a serem
trabalhados na organizacao.

Segundo Gil (2002), “a analise tem como objetivo organizar e sumarizar os dados de tal
forma que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para investigagao”.



As analises de contetdo dos dados foram coletadas através de tabulacdo das
informacdes obtidas, ou seja, atraves de questionério, entrevista e observagdo do participante.

Para ambos 0s questionarios as questdes foram respondidas conforme a escala de
Lickert, de mais importante a menos importante. Sendo assim, todas as questdes foram
analisadas individuais e apos, foram apresentados os resultados gerais separados por setor. A
apresentacdo dos resultados sera baseada apenas nas questdes de apontamento de “mais
importante”, considerando para fins de conclusdo os indices iguais ou acima de 50% para esse
apontamento, assim, serdo considerados fatores importantes a serem trabalhados pela
organizacao.

Foram analisados dois setores da empresa, sendo manutengéo industrial e manutengéo
automotiva, 0s quais junto aos gestores de cada setor identificaram-se que as capacitacdes
técnicas e operacionais dos colaboradores deveriam comecar pelas manutengdes. Dessa forma
a apresentacao sera dividida em duas partes, a primeira diz respeito aos resultados do setor
manutencdo industrial, na qual, o questionario aplicado estava composto por 27 questfes,
sendo que na tabela abaixo serdo apresentados somente as respostas que apresentaram indices
iguais ou acima de 50% como mencionado anteriormente. A segunda parte refere-se aos
resultados do setor manutencdo automotiva, onde o questionario aplicado estava composto
por 29 questbes, sendo utilizado o mesmo procedimento, ou seja, serdo considerados 0S
indices iguais ou acima de 50%.

4. ANALISES )
4.1 RESULTADOS MANUTENGAO INDUSTRIAL

A seguir serdo apresentados os resultados da avaliagdo da equipe de mecanicos da
manutencdo Industrial, formada por 16 colaboradores, representando um percentual de 100%
da populacdo sobre o setor. Identificando as necessidades de treinamento para um melhor
desempenho nas suas atividades

A tabela a seguir demonstra por ordem de importancia apontada pelos colaboradores
do setor de manutencdo industrial, os treinamentos necessarios para um melhorar desempenho
na realizagdo de suas atividades laborais.

Tabela 1 — Ordem dos treinamentos de maior importancia.

TREINAMENTO %
1 - Normas de qualidade 87,50
2 - Planejamento estratégico da empresa 75,00
3 - Manutencéo (corretiva, preventiva, preditiva...). 68,75
4 - Normas de seguranga 62,50
5 - Interpretagdo de desenho técnico 62,50
6 - Conversao de unidade de medida (polegada, metro, milimetro, centimetro..) 56,25
7 - Pneumatica basica (conceitos, circuitos, praticas...). 56,25
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Gréfico 1 — Demonstracédo grafica em % dos 07 treinamentos considerados como mais importantes pelos
gestores e colaboradores do setor manuteng&o industrial.
Fonte: Elaborado pelos autores.

Apds a coleta e tabulacdo de todos os dados efetivamente validos, pode-se observar
que os colaboradores da manutencdo industrial tém grande preocupacdo em relacdo ao
conhecimento das normas de qualidade e planejamento estratégico da empresa, sendo
necessario um maior conhecimento em ambas as &reas. Isso ficou evidenciado devido ao fato
de que os indices do critério de importancia para os treinamentos que possuem ligacdo
referente a normas de qualidade e planejamento estratégico ficaram acima de 70%, isso
demonstra o interesse dos colaboradores em manterem-se atualizados.

Sendo que, os gestores do setor deverdo dar uma atencdo especial para os sete itens
que os colaboradores apontam como mais importantes, pois estes itens mencionados na tabela
acima, necessitam de treinamento.

4.2 RESULTADOS MANUTENCAO AUTOMOTIVA

Avaliacdo da equipe de mecéanicos da manutencdo automotiva, formada por 13
colaboradores, representando um percentual de 100% da populacdo sobre o setor.
Identificando as necessidades de treinamento para um melhor desempenho nas suas atividades
laborais.

A tabela a seguir demonstra por ordem de importancia apontada pelos colaboradores
do setor de manutencdo industrial, os treinamentos necessarios para um melhorar desempenho
na realizacdo de suas atividades laborais.

Tabela 2 — Ordem dos treinamentos de maior importancia.

TREINAMENTO %
1 - Motores diesel (tipos, montagem, manutencéo..). 84,62
2 - Planejamento estratégico da empresa 76,93
3 - Normas de qualidade 61,54
4 - Sistemas hidraulicos (montagem, manutencao..). 61,54




5 - Normas de seguranca 53,86
6 - Transmissdo (manutencdo, montagem..). 53,85
7 - Conversdo de unidade de medida (polegada, metro, milimetro, centimetro..) 53,85
8 - Instrumento de medicdo - metrologia (trena, paquimetro, goniémetro...) 53,85
9 - Manutencao (corretiva, preventiva, preditiva...). 53,85
10 - Pneumatica basica (conceitos, circuitos, praticas...). 53,85
11 - Interpretacdo de desenho técnico 53,85
12 - Desenvolvimento de lideranca 53,85
53.85 84 62
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Gréfico 2 — Demonstracéo grafica em % dos 12 treinamentos considerados como mais importantes pelos
gestores e colaboradores do setor manutencdo automotiva.
Fonte: Elaborado pelos autores.

Ap0s a coleta e tabulacdo de todos os dados efetivamente véalidos, pode-se observar
que os colaboradores da manutencdo automotiva estdo preocupados no que se refere a
motores diesel e em conhecerem melhor o planejamento estratégico da empresa, sendo
necessario treinamento. Isso ficou evidenciado devido ao fato de que os indices do critério de
importancia para os treinamentos que possuem ligacdo referente a motores diesel e
planejamento estratégico ficaram acima de 70%, isso demonstra o interesse dos colaboradores
em manterem-se atualizados.

Sendo que, os gestores do setor deverdo dar uma atencdo especial para os doze itens
que os colaboradores apontam como mais importantes, pois estes itens mencionados acima,
necessitam de treinamento.

5 CONCLUSOES

Partindo-se dos resultados obtidos no estudo pratico e com o embasamento teorico
desta pesquisa, pode-se concluir que a competéncia dos colaboradores é fundamental para o
bom desempenho no que se refere a qualidade e produtividade da organizacéo.



A compreensdo de um programa de treinamento e desenvolvimento de recursos
humanos pode conduzir a uma maior efetividade, desde seu planejamento para a implantacéo
até a manutencdo do mesmo.

O treinamento é um dos recursos do desenvolvimento de pessoal. Visa o
aperfeicoamento de desempenhos, aumento da produtividade e das relacBes interpessoais.
Para isso, prepara o potencial humano frente as inovacOes tecnoldgicas e as constantes
mudancas do mercado de trabalho, sendo o treinamento indispensavel para a busca da
qualidade total.

Segundo Boog (2001, p. 78) o treinamento comega cOomo uma resposta a uma
necessidade ou a uma oportunidade em um ambiente organizacional. Estabelecer o valor faz
com que o circulo completo do processo seja cumprido, pois enfoca as necessidades, 0s
problemas e as oportunidades que ele originalmente visava a atender.

O desenvolvimento representa um conjunto de atividades que objetiva explorar o
potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva das pessoas, visando mudangas de
comportamentos e atitudes bem como a aquisicao de novas habilidades e conhecimentos. Tem
como meta maximizar o desempenho profissional e motivacional do ser humano, melhorando
os resultados e consequentemente gerando um bom clima organizacional.

Investir no desenvolvimento de pessoas significa investir na qualidade de servicos que
determinada empresa oferece, porém, esse investimento deve privilegiar todas as pessoas que
participam da organizagéo, pois os resultados decorrem das atividades do coletivo.

O diagndstico das necessidades pode ser feito a partir da analise organizacional, das
operacOes e tarefas e, por Gltimo, da analise individual e coletiva. Quanto a execucao de um
treinamento, esta deve levar em consideracdo 0s varios tipos de treinamento: primeiro o de
integracdo que tem como objetivo adaptar as pessoas a organizacdo; depois 0 técnico-
operacional, que busca capacitar o individuo para o desempenho das tarefas especificas as
quais realiza; o treinamento gerencial, que tem o intuito de desenvolver a competéncia
técnica, administrativa e comportamental, e, por fim, o treinamento comportamental, que tem
como objetivo solucionar os problemas das inter-relacées no contexto do trabalho.

A avaliacdo de treinamento propicia o feedback necessario ao profissional de RH, para
se concluir até que ponto o treinamento executado produziu modificacfes de comportamentos
pretendidos como também, se o treinamento alcancou as metas ja estabelecidas anteriormente.
Cabe, ainda, fazer referéncia as avaliacbes do aprendizado, de reacdo e dos resultados do
treinamento, que seriam outras possibilidades de intervencao.

Desta forma, retomando a problemética e o objetivo deste trabalho que tratava de
identificar as necessidades de treinamento e desenvolvimento do potencial dos colaboradores
da empresa Mineragdo Monego Ltda., a fim de disponibilizar a organizagdo uma ferramenta
de auxilio para elaboracdo de um plano de treinamento, é possivel dizer que o problema foi
solvido e se atingiu o objetivo, pois ap6s a tabulacdo e analise dos dados coletados foi
possivel identificar 7 treinamentos que se enquadram aos dois setores analisados e mais 5
treinamentos especificos para o setor de manutencdo automotiva, como resposta a
problematica de estudo, sendo assim, as sugestdes que seguem completam o atendimento aos
objetivos especificos.

Ap0s a execucdo deste estudo, é possivel concluir que os dois setores da empresa estéo
com pensamento alinhado, mérito provavel da gestdo dos setores, que em seus questionarios
mantiveram uma coeréncia em suas respostas, concordando em 7 aspectos , que variam em
conhecimentos, habilidade e atitude. Os resultados dos questionarios dos gestores ndo foram



apresentados separadamente, contudo, colaboraram muito para a formulacdo das conclusdes
da autora devido a proximidade das respostas dos quatro gestores.

Os dois setores, manutencdo automotiva e manutencao industrial conforme analises
dos resultados estdo necessitando de treinamento em normas de qualidade, planejamento
estratégico, manutencdes, normas de segurancga, interpretacdo de desenho técnico, conversao
de unidade de medida e pneumatica basica. Assim aconselha-se a reunirem os dois setores
para realizarem os treinamentos que possuem uma relacdo direta em um Unico evento, e apos
realizarem treinamentos separados com o0 setor de manutencdo automotiva, 0s quais sdo
treinamentos exclusivos para este setor.

No entanto, faz-se importante colocar também, que para a eficiéncia do funcionamento
de um programa de treinamento, torna-se necessario a sua frequente avaliacdo e validacdo, a
fim de tornd-los mais eficaz. As contribuicdes dos colaboradores neste processo sdo
fundamentais assim como o envolvimento dos gestores, as pessoas sdo de suma importancia
para 0 sucesso da organizacdo. Diagnosticar, planejar, implementar e avaliar sdo etapas do
processo de treinamento, este trabalho visou atender da melhor forma possivel a primeira
etapa, diagnosticar, ou seja, analisar os dados levantados junto os colaboradores, a fim de
identificar as necessidades de treinamento e desenvolvimento mais impactantes na
organizacdo, ndo somente com o objetivo de apenas solucionar os problemas existentes, mas
sim, evitar problemas futuros.

As conclusdes aqui relatadas sdo provenientes de um embasamento tedrico e da coleta
de dados realizadas na pesquisa, no entanto, reconhece-se que este trabalho de pesquisa ndo
pode ser considerado como permanente, assim, recomenda-se revisdo periddica do método de
coleta de dados e principalmente do instrumento de levantamento de necessidade de
treinamento.
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