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RESUMO
As observações feitas nas atividades e atitudes dos colaboradores da empresa MCE nos deram a oportunidade de realizarmos com a empresa um estudo para viabilizar um melhor desempenho de seus colaboradores, visando um engrandecimento de ambas as partes. A empresa em seu âmbito social de empresa estará proporcionando um bem estar entre seus colaboradores e a satisfação de fazerem parte de uma empresa que presa à valorização humana investindo em treinamentos e capacitação de seus colaboradores estará não sô visando ganhos econômicos, como estará contribuindo de maneira efetiva e eficaz para o desenvolvimento da comunidade onde se situa. Este trabalho presa pelo engrandecimento de pessoas; suas capacidades de aprendizagem, e têm a proposta de contribuir na delimitação dos pontos onde empregados e empregadores possam se ajudar mutuamente.
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INTRODUÇÃO 
A Gestão de Pessoas vem passando por um extenso processo de transformação, na medida em que os sistemas tradicionalmente utilizados como referencial - centrados em cargos - vem demonstrando fragilidades diante do ambiente turbulento e mutável pelo qual vem passando as organizações. 
A busca pela competitividade e a falta de preparo tem feito com que as empresas sejam mais eficazes, pois com as rápidas e intensas mudanças nas organizações podem provocar prejuízos. Pensando em melhorar a qualidade do resultado esperado e se manter num alto padrão, as empresas estão investindo em programas de planejamento estratégico que atendam as suas necessidades.
No contexto em que mudanças ocorrem a todo o momento, a organização precisa estar alinhada em torno de definições estratégicas claras, sustidas por uma gestão com espaçoso envolvimento e participação. Uma organização que pretende ter de si mesma uma visão estratégica precisa levar em conta que há um fluxo de conhecimentos que afeta a produção como um todo.
No dia a dia dos colaboradores da empresa MCE situada na cidade de Parauapebas - PA percebe-se a falta de capacitação mais eficaz ao desempenho de suas funções dentro dos processos de manutenção pela qual a empresa presta serviços, devido a fatores como; a falta de decisão, o desconhecimento da importância de sua atividade para todo o sistema; a individualidade e falta de parceria, que nos leva questionamentos tais como:

Os colaboradores aprendem com rapidez novos conceitos e/ou tecnologias? Qual a capacidade de trabalharem em equipe? Eles possuem visão sistêmica? Há relacionamento interpessoal? Possuem iniciativas de ação e decisão? Possuem autocontrole emocional? Há criatividade? Há motivação? Há inovação? Possui comprometimento com os objetivos da organização? Possui domínio a novos conhecimentos técnicos associados ao exercício do cargo ou função ocupada? Qual a Capacidade de gerar resultados efetivos?
O estudo apresenta uma grande visão sobre o tema, descrevendo o conceito de

Treinamento e Desenvolvimento (T&D) como sendo um fator principal dentro do ambiente interno. O treinamento e desenvolvimento visam abordar o treinamento pessoal com resultados voltados à capacidade individual por meio da educação continuada, informando o crescimento na organização, e a importância da participação dos colaboradores dentro do processo.

Segundo Chiavenato (1998), o ser humano durante sua educação recebe influência, enriquece e modifica seu comportamento dentro de seus próprios padrões pessoais

E como objetivo foi dado à sugestão na implantação de um programa de treinamento e capacitação aos colaboradores da empresa de prestação de serviços industriais MCE, no torno geral em avaliar os recursos metodológicos de aprendizagem aplicados ao proposto projeto acadêmico em: 
· Levantar bibliografia acerca do tema Gestão de Pessoas

· Levantar dados na empresa MCE para viabilização dos estudos de implantação que faz parte da proposta deste trabalho.

· Propor a implantação de um programa de treinamento e capacitação aos colaboradores da MCE.

· Analisar a viabilidade para a implantação deste programa de treinamento e capacitação na empresa MCE.
METODOLOGIA

Com o alvo de identificar as habilidades requeridas dos colaboradores e na intenção de detectar as necessidades de treinamento a estes funcionários que desenvolvem atividades em manutenção industrial para a empresa MCE – Manutenção e Serviços Ltda., foi desenvolvido e aplicado um questionário (anexo1), como meio de coletar dados, constituído de 14 perguntas, num range de zero (0) a dez (10), para expressar o grau de conhecimento, satisfação e entendimento de seus papeis como parte funcional da empresa.  Este questionário foi distribuído e aplicado entre vários níveis da empresa.

O questionário foi aplicado aproximadamente a 25% do efetivo da empresa MCE – Manutenção e Serviços Ltda., no período de agosto a setembro de 2009, nas instalações da empresa contratante.
GESTÃO POR COMPETÊNCIA E O DESENVOLVIMENTO DE VERDADEIROS LÍDERES  

Nos últimos anos as organizações, cada vez mais conscientes e interessadas não sô em seu sucesso, visão determinantemente pela qualificação de seus empregados, elas passaram a atribuir maior relevância à gestão estratégica de pessoas principalmente no que diz respeito ao desenvolvimento de competências humanas ou profissionais. Assim, o treinamento de funcionários passou a ser assunto de interesse das organizações, contudo não basta apenas às empresas se empenharem para o desenvolvimento das competências, o colaborador tem papel fundamental para o seu próprio desenvolvimento social, profissional e técnico para se garantir em plena empregabilidade do mercado, deixando assim um equilíbrio entre as necessidades das empresas em ter bons talentos e o das pessoas em estarem preparadas para o presente e futuro. 


A conceituação de treinamento apresenta significados diferentes e assim, diversos autores têm apresentado definições com relação ao treinamento. 

De acordo com Chiavenato (1999, p. 294):
Quase sempre o treinamento tem sido entendido como o processo pelo qual a pessoa é preparada para desempenhar de maneira excelente as tarefas específicas do cargo que deve ocupar. Modernamente, o treinamento é considerado um meio de desenvolver competências nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais.
Na visão de Certo (apud CHIAVENATO, 1999, p.XX): 

O treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para habilitá-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos objetivos organizacionais. O propósito do treinamento é aumentar a produtividade dos indivíduos em seus cargos, influenciando seus comportamentos.


Para Nadler (apud CHIAVENATO, 1999, p. XX),

treinamento tem como único objetivo melhorar o desempenho do empregado no cargo atual; educação refere-se às oportunidades dadas pela organização para que o empregado tenha seu potencial desenvolvido, através de novas habilidades que o capacitem a ocupar novos cargos dentro da mesma empresa e desenvolvimento, por outro lado, é um conceito mais abrangente e refere-se ao conjunto de experiências e oportunidades de aprendizagem proporcionada pela organização, que possibilita o crescimento pessoal do empregado, não apresentando relações com um trabalho especifico



Para Roux (apud CHIAVENATO, 1999, p. xx). 

o que prevalece é a adaptação do treinamento à função, de caráter institucional, definida como atribuição de um determinado cargo existente na organização. Observa ainda que dentro do enfoque do perfil profissional, ao mesmo tempo em que ele define quais as habilidades, conhecimentos e atitudes deverão ser abordados pelo programa de treinamento, ele aprisiona os indivíduos dentro de especializações.


De acordo com Fleury (1995, p. 32) “uma organização voltada para o passado, passiva, autoritária, com relações de trabalho pautadas pela instabilidade, desqualificação, descomprometimento de seus membros, dificilmente conseguirá uma cultura de aprendizagem”. 



A competência é outro pilar dessa visão da evolução dos conceitos utilizados pelas empresas.  Alguns autores direcionam este conceito ao conjunto de qualificações que uma pessoa possui para executar uma atividade com um nível elevado de desempenho.
(McCLELLAND et al., 1972, e BOYATZIS, 1982) PARRY (1996:50) resume o conceito de competência como. 
Um cluster de conhecimento, habilidade e atitudes relacionadas que afetam a maior parte de um papel profissional ou responsabilidade, que se correlaciona com a performance desse papel ou responsabilidade, que possa ser medido contra parâmetros bem aceitos e que pode ser melhorado através de treinamento.
Para Fleury, (1999:38) 

a organização, situada em um ambiente institucional, define a sua estratégia e as competências necessárias para implementá-la, num processo de aprendizagem permanente. Não existe uma ordem de precedência neste processo, mas antes um círculo virtuoso, em que uma alimenta a outra através do processo de aprendizagem

Segundo CHIAVENATO (1989, p.24
a educação profissional é a educação institucionalizada ou não, que visa o preparo do homem para a vida profissional, onde a educação, propriamente dita, compreende três etapas: formação profissional, desenvolvimento e treinamento”. Portanto, o treinamento compreende uma educação profissional voltada para melhorar a performance dos treinados dentro da empresa em que trabalham. 
Segundo SANTOS (1978, P.128): 

(...) a Formação Profissional ou Educação Técnica é um sistema intencional voltado para criar habilitações, tanto quanto possível permanentes, para os papéis que a sociedade exige na produção de bens e serviços. Coloca o indivíduo em um panorama completo, integrando-o como ente produtor de alguma coisa, mas, também, como ser social que julga e dirige seus atos de trabalho. 


Em razão disto, acredita-se que a formação profissional proporciona ferramentas para criar habilitações. Contudo, cabe a cada colaborador decidir qual tipo de formação ele almeja para si, pois este é o responsável interinamente pelos seus atos no ambiente de trabalho. 


CARVALHO (1994, p.172) 
relata que o processo de desenvolvimento prepara o indivíduo para posições mais complexas em termos de carreira profissional, ou seja, amplia as potencialidades do indivíduo, capacitando-o a ocupar cargos que envolvem mais responsabilidade e poder. Contudo, este desenvolvimento deve ser pautado na ética profissional de cada profissão. 
O treinamento é a educação, institucionalizada ou não, que visa adaptar a pessoa para o exercício de determinada função ou para a execução de tarefa específica, em determinada empresa. Consiste na aplicação de um somatório de atividades técnicas provenientes da pedagogia e psicologia, objetivando à aprendizagem de novas respostas a situações específicas. 


Segundo FERREIRA (1979, p.219): 

“Treinamento dentro de uma empresa poderá objetivar tanto a preparação do elemento humano para o desenvolvimento de atividades que virá a executar, como desenvolvimento de suas potencialidades para o melhor desempenho das que já executa”. 
O treinamento dentro das empresas seja ela pequena média ou de grande porte é peça fundamental para o sucesso de empreendedores e colaboradores, que na força do aprender e aprender sempre terá pessoas disciplinas, interagindo com os negócios da empresa na busca do um bem comum, que é o sucesso, o crescimento, o reconhecimento.


CHIAVENATO (1985, p.288): 

“Treinamento é o processo educacional, aplicado de maneira sistêmica, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em função de objetivos definidos” 


TOLEDO (1986, p.88

“Treinamento na Empresa é ação de formação e capacitação de mão-de-obra, desenvolvida pela própria empresa, com vistas a suprir suas necessidades”. 
O desenvolvimento e capacitação de pessoas para dar suporte ao crescimento de pessoal de sua própria empresa são fundamentais para a melhoria contínua dos processos que tange o cumprimento de metas, e o alcance de objetivos corporativos, tais como, o baixo custo para capacitação de pessoal, e a permanente motivação ocupacional.
HAMBLIN (1978, p.15): 

“Treinamento abrange qualquer tipo de experiência destinada a facilitar um ensino que será útil no desempenho de um cargo atual ou futuro” 


A escolha de se implantar ou não um treinamento envolve diversos fatores ligados à análise da empresa, das tarefas e dos recursos humanos, ou seja, identificar o comportamento dos colaboradores, saber até onde vai o conhecimento dos treinados, identificarem os recursos disponíveis para realização de um treinamento, associar cada tarefa ao tipo de comportamento correto e por fim definir quais as áreas torna-se necessário um treinamento. 
Segundo Fleury e Fleury (1999), estratégia e competências transformam-se mutuamente por meio de um processo de aprendizado. (Figura1) 
Portanto, a partir do momento que a empresa define a possibilidade de se realizar um treinamento, esta deverá levar em conta os princípios que vão desde o estudo do tipo de treinamento, passando pela análise da empresa e seus colaboradores até o processo de avaliação e feedback.
RESULTADOS 
No que tange às tecnologias disponíveis para avaliação de competências, podemos deslumbrar da necessidade de implantar ferramentas de alto diagnósticos para pessoas e processos. Este trabalho de campo possibilitará para a condução de um caminho a ser traçado e percorrido na busca da excelência em desempenho da empresa MCE _ Manutenção e Serviços Ltda. e de seus colaboradores.  O questionário abaixo apresentado nos norteou da pura e clara fragilidade dos processos de desenvolvimento de pessoas na empresa, que sem conhecimento a fundo do potencial de seus colaboradores e de certa forma o não entendimento das políticas de gestão da empresa contratante. A necessidade de criar sua própria missão e visão é fundamental para iniciar um papel responsável para o alcance dos resultados na gestão de seus processos e das pessoas, que dará sustentabilidade para o seu negócio que sobrevive fundamentalmente do saber, do conhecer e do aprender de seus colaboradores, somente estes darão resultados positivos e consistentes. 
Abaixo segue em números percentuais respostas das questões que contemplaram o auto-diagnóstico elaborado com quatorze perguntas.
Questões de 1 a 14

1_ 55% dos colaboradores entrevistados acham ter facilidade em aprender novas tecnologias e os demais 45% consideram muito fácil o aprendizado em novas tecnologias.

2_  45% dos colaboradores entrevistados consideram muito importante trabalhar em equipe e 55% dos demais consideram importante.
3_ 41% dos colaboradores acham muito importante ter visão sistêmica do negócio, enquanto que 59% acham importante ter visão sistêmica.   
4_50% dos funcionários consideram muito responsáveis pelas atividades que executam. 
5_  50% dos funcionários disseram ter muita facilidade em se comunicar
6_ 50% dos colaboradores acham muito importante ter espírito cooperativista entre os companheiros.
7_ 64% dos colaboradores acham ser pro ativos, têm ação e decisão.
8_ Dos 100% de colaboradores entrevistados, 9% disseram que não geram resultados efetivos, enquanto que 50% geram resultados efetivos e 41% acham que podem melhorar os seus resultados.
9_ 55% dos colaboradores acham ter autocontrole em situações inusitadas
10_ 59% dos funcionários disseram ser valorizados enquanto que 23% consideram não ser valorizados e 18% acham que podem ser mais bem valorizados.
11_ 50% dos colaboradores disseram aplicar seus conhecimentos nas atividades do dia a dia.
12_ 59% dos funcionários consideram não haver treinamentos para realização de suas funções e 41% acham que os treinamentos ofertados são razoáveis, são importantes.
13_ 77% dos funcionários consideram não haver feedback .
14_ 77% dos funcionários consideram insignificante os incentivos e oportunidades na carreira ofertadas pela empresa.
DESCRIÇÕES DO AMBIENTE  
Esta pesquisa foi realizada dentro de uma ambiente altamente competitiva, por estar inserida e comprometida com as políticas de valores de sua contratante.  Este trabalho foi desenvolvido com as pessoas totalmente abertas a sugestões, críticas e movimentos que lhes proporcionam novos horizontes. Pessoas que contribuam para que sua empresa seja sempre competitiva dentro de suas pretensões que a partir da tabulação dos resultados obtidos pelos questionários aplicados foi observada a necessidade de implantar programas para capacitação dos colaboradores no âmbito geral, para dar maior segurança na realização de suas atividades, ficou evidenciada a falta de comunicação hierarquia, entre gestores e seus subordinados; ficou claro o interesse dos colaboradores em progredir em suas carreiras visando o seu crescimento em sintonia com o crescimento e desenvolvimento da empresa. Diante destas evidências retiradas do questionário aplicado, sugere que a empresa desenvolva treinamentos objetivando desenvolvimento de liderança, capacidade de trabalhar em equipes, comunicação entre os grupos com maior clareza e principalmente envolvimento de todos quanto aos objetivos organizacionais, treinamentos práticos e teóricos voltados para suas atividades.

Em relação aos gestores, percebe-se como importante o reconhecimento e aproximação dos mesmos com seus colaboradores, a fim de se adotar alguns indicadores de avaliação de despenho.
OBJETIVOS PRETENDIDOS 

Com os resultados obtidos no diagnóstico realizado com os colaboradores, chegou-se à conclusão da necessidade do melhoramento, com o desenvolvimento e treinamentos dos funcionários. Com o objetivo de torná-los mais conhecedores de suas atribuições, suas responsabilidades, para que possam ser mais produtivos, criativos, que prestem serviços de maior qualidade, que possam se interagir com o meio em que estam inseridos de maneira natural. O treinamento dará aos funcionários maiores empregabilidade, tornando-os mais qualificados e conscientes do negócio com um todo.  E em contra partida o corpo de gestão poderá desenvolver mecanismos para valorização humana, no âmbito profissional e social.
RESULTADOS OBTIDOS E/OU ESPERADOS 

Estimamos que o projeto elaborado junto à empresa MCE - Manutenções e Serviços Ltda., possa proporcionar ganhos tangíveis e intangíveis dentro da empresa, tais como:

Tangíveis

· Satisfação dos funcionários

· Maior segurança na realização de suas atividades

· Maior comprometimento com os interesses da empresa

· Cooperativismo entre os colaboradores

Intangíveis
· Menor número retrabalhos

· Menor absenteísmo

Espera-se que com estes conceitos em prática a empresa se deslanchará de maneira a contribuir o melhor a desempenhar nas atividades em que faz a sua existência, que é executar manutenção industrial e certa de estar aplicando práticas desenvolvimentistas junto aos seus colaboradores e sociedade.
PROPOSIÇÕES E PROCEDIMENTOS 

Para atingimento da proposta em treinar e de capacitar os funcionários, a empresa deverá realizar o mapeamento das necessidades individuais de seus colaboradores, mapearem as necessidades que a área em que atuam necessita para o engrandecimento de seu negócio que é executar manutenções e realizar parcerias junto a órgãos especializados em formação técnica especializada.

O cronograma abaixo elaborado é fonte de organização onde que as ações a serem trabalhadas estam dispostos com prazo sugeridos para serem cumpridos:

· Mapear dados do grau de instrução de seus colaboradores;

· Mapear necessidades de treinamento e capacitação conforme necessidade da área;

· Mapear necessidades de treinamento sugeridas pelos próprios colabores; 
· Rever os processos de avaliação de desempenho de seus colaboradores;

· Criar indicadores de desempenho;

· Criar programa de desenvolvimento para empregados (PDE).

· Dar feedback aos funcionários referente ao mapeamento

· Realizar pesquisa de mercado junto ás instituições de ensino, centros especializados, e até mesmo cursos elaborados e ministrados pelos próprios funcionários de maior grau de formação acadêmica.
· Criar cronograma de treinamentos
CRONOGRAMA PARA DESENVOLVIMENTO
	Atividades
	Período de realização 

	
	
	
	
	
	

	Mapear dados do grau de instrução de seus colaboradores
	 Nov. 2009
	 
	 
	 
	 

	Mapear necessidades de treinamento e capacitação conforme necessidade da área.
	 Nov. 2009
	 
	 
	 
	 

	Mapear necessidades de treinamento dos colabores (indicados por eles).
	 Nov. 2009
	 
	 
	 
	 

	Rever os processos de avaliação de seus colaboradores
	 
	 Dez. 2009
	 
	 
	 

	Criar indicadores de desempenho
	 
	 
	 Dez.2009
	 
	 

	Criar programa de desenvolvimento para empregado (PDE)
	
	
	Dez.2009
	
	

	Dar feedback do mapeamento
	
	
	Dez.2009
	
	

	Realizar pesquisa de mercado junto a instituições de ensino, centros especializados e próprios funcionários.
	
	
	
	Jan.2010
	

	Criar cronograma de treinamentos
	 
	 
	 
	 
	Fev.2010


	 
	 INICIADO
	 
	 REALIZADO
	 
	  ATRAZADO


CONCLUSÃO 

Este trabalho procurou verificar junto à literatura a importância do planejamento estratégico de pessoas nas organizações. Avaliando o perfil dos respondentes, verificou-se que os funcionários da empresa MCE – Manutenção e Serviços Ltda., buscam o autoconhecimento, principalmente em áreas voltadas ao exercício da profissão.  

Foi visto que o feedback por parte de supervisores e demais gestores é uma carência notória e que a mudança inicial pode-se ser aí; melhorando a comunicação entre os diferentes níveis da organização. 

Este trabalho foi desenvolvido em uma região onde que as pessoas ainda necessitam de maior atenção ao desenvolvimento sócio cultural, no âmbito profissional, em treinamentos específicos, cursos técnicos e profissionalizantes, e por estar situada em uma das dez cidades que mais desenvolvem na região Norte do Brasil, que recebe enumeras famílias todas as semanas com o sonho de um bom emprega, mas o despreparo acaba indo na contra mão do sonho a se realizar.
Analisando o questionário como um todo, verifica-se haver um longo distanciamento entre os gestores que planejam e o que é de conhecimento dos demais níveis de gerenciamento.

Contudo, levando em consideração as dificuldades na elaboração e execução deste trabalho acadêmico junto à empresa MCE – Manutenção e Serviços Ltda., vimos o quanto podemos melhorar estrategicamente na busca do desenvolvimento humano, traçando novos projetos para a capacitação de pessoas junto à sociedade local.  Tendo como comparação ao trabalho realizado, os dizeres do autor Fleury.
“Segundo Fleury e Fleury (1999), estratégia e competências transformam-se mutuamente por meio de um processo de aprendizado.”
O desenvolvimento da empresa com a colaboração dos funcionários e gestores pode ser alcançado com a combinação de confiança, transparência e apoio mutuo.
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Utilize este espaço para incluir informações e sugestões que você julga pertinentes aos temas tratados
Figura1. 
Interação entre estratégia e competência
[image: image2] Fonte: FLEURY, A.; FLEURY, M.T. Estratégias empresariais e formação de competências. São Paulo: Atlas, 1999, p.17.
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