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RESUMO

Este artigo visa contribuir com a construgcdo de um alicerce com vistas a
alcancar conhecimentos e compreender a realidade das oficinas mecénicas. O
objetivo desde trabalho foi identificar as acdes do Nicleo Estadual de Auto-
Mecanicas da cidade de Aracaju — NEA/SE em relacao as praticas de T&D e sua
contribuicdo com o crescimento e desenvolvimento de seus nucleados,
fazendo um levantamento significativo de dados sobre as variaveis que
rondam as questdes do trabalho no universo da area mecanica na cidade de
Aracaju, cidade de Sergipe. Considerando a escassez de pesquisa sobre o
assunto citado, fazer-se entender a necessidade de adentrar mais
detalhadamente nesse campo de trabalho pouco investigado. O estudo com
abordagem qualitativa e a pesquisa bibliografica para a sustentagao tedrica,
buscou estabelecer uma relagdo entre a teoria e a pratica desenvolvida pelo
Nicleo Estadual de Auto-Mecanicas da cidade de Aracaju — o NEA/SE. O
resultado desta pesquisa apontou uma caréncia acentuada de praticas de RHe
a necessidade de implantagdo das praticas de T&D no NEA/SE. Acredita-se
que este trabalho trara contribuicdes no que se refere a melhoria nas
condigées de trabalho na area das oficinas auto-mecénicas de forma que
repercuta suas agdes diante da sociedade, além de tornar-se referencial de
pesquisa para outros estudos que abordem a mesma tematica-analise voltadas
para a importancia do trabalho bracal e simultaneamente mental desses
colaboradores.

Palavras-chave: Praticas desenvolvidas em T&D. Importancia das pessoas.
Mercado competitivo.
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1 INTRODUGAO

Durante muito tempo, a histéria das oficinas mecanicas esteve dominada pelo
modelo de um lugar sujo, cheio de cartazes e calendarios de mulheres nuas onde,
na grande maioria das vezes, era freqiientado apenas por homens. Hoje, a realidade
é bem diferente. Assim como outras empresas, de ramos diversificados, percebe-se
a preocupacao no cuidado com o espago fisico, tornando-os acessiveis a todo tipo
de clientela, além do investimento em maquinarios e ferramentas de ultima geracao,
com o intuito de fornecer um servigo de qualidade.

Em algumas cidades do Brasil sdo formados nucleos setoriais compostos por
empresas de um mesmo ramo de atividade que, mesmo concorrendo entre si na
disputa pelo mercado, atuam conjuntamente na solugdo de problemas comuns,
quebrando o isolamento da micro e pequena empresa. Isso proporciona condigdes
de negociar melhor a aquisi¢cdo de equipamentos e matérias-primas, além de facilitar
0 acesso as inovagdes tecnolégicas e de mercado no mundo globalizado. Alguns
desses nicleos sdo criados dentro das Associagdes Comerciais e Industriais. E o
caso do Nucleo Estadual de Auto-Mecanicas da cidade de Aracaju - NEA/SE, na
qual algumas oficinas mecanicas da cidade de Aracaju fazem parte.

Neste artigo, ressalta-se a importancia da area de recursos humanos para
atrair, desenvolver e reter pessoas talentosas, uma vez que o dominio de
determinadas competéncias faz com que profissionais e organizagbes facam o
diferencial no mercado.

1.1 Problema

A globalizagdo, o desenvolvimento de novas tecnologias e de automacéo,
o excesso de oferta de produtos e servigos entre outros fatores, impuseram as
organizagbes uma série de medidas no sentido de torna-las mais ageis, pois as
pressdes do mercado demandam rapidez no processo decisério. As empresas, na
area de servicos mecanicos, ndo fogem a regra. Sdo organizacdes de pequeno
porte como quaisquer outras, mas, que pressupde ainda apresentar algumas

caracteristicas enraizadas no passado. E preciso inovar.

1.2 Objetivos



1.2.1 Objetivo Geral

Identificar quais as acdes do Nucleo Estadual de Auto-Mecéanicas da
cidade de Aracaju - NEA/SE no que se refere as praticas de T&D.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Quais as praticas de T&D executadas pelo nucleo?
2. Quais as praticas de T&D ausentes no nucleo?
3. Existe proposta de um plano de acao para as praticas ausentes ou

elaboracao de sugestdes para melhorias?

1.3 Justificativa

Frequientando, como cliente, algumas empresas prestadoras de servigos
mecéanicos — as chamadas Oficinas Mecénicas, de pequeno porte, percebeu-se
algumas situagdes de desmotivacédo de funcionarios da area administrativa e técnica
(mecénicos), bem como um investimento dos gestores dessas organizacdes voltado
para a area técnica (ferramentas, aparelhos e pecgas de ultima geracdo), mas, e a
area humana? Em conversas, informais, com alguns funcionarios nota-se que nao
ha investimento na area de recursos humanos nessas empresas. Esta situacao
gerou uma curiosidade de saber até que ponto o investimento na area de recursos
humanos nas oficinas mecanicas poderia interferir na qualidade dos servigos
prestados.

Sabendo que algumas oficinas mecanicas da cidade de Aracaju fazem parte
de um Nucleo Setorial, o chamado Nuicleo Estadual de Auto-Mecanicas da cidade de
Aracaju - NEA/SE, percebeu-se a importancia de sabermos: quais as agbes que 0
NEA/SE pode desenvolver no que se refere as praticas de T&D?

O interesse da pesquisa esta voltado para uma investigagcdo que permita
identificar as praticas desenvolvidas pelo Nucleo Estadual de Auto-Mecéanicas da
cidade de Aracaju — NEA/SE.

1.4 Metodologia



Esta pesquisa é de carater exploratério uma vez que ndo existem estudos
nesta area.

Foi utilizada a pesquisa bibliografica para a sustentagcéo teérica acerca dos
aspectos relacionados as praticas de treinamento e desenvolvimento compondo o
primeiro momento da pesquisa e da pesquisa de campo com enfoque na pratica dos
envolvidos no contexto investigado.

Buscou-se estabelecer uma relagéo entre a teoria e as praticas adotadas pelo
Nucleo Estadual de Auto-Mecanicas da cidade de Aracaju que, atualmente, possui
doze filiados, que se reinem semanalmente em locais previamente combinados.

Como o objetivo da pesquisa esteve direcionado a identificar as a¢des do
NEA/SE elegeu--se como sujeito de pesquisa o coordenador do Nucleo uma vez que
se acreditou ser a pessoa que possuia informagdes necessarias a obtencao dos
resultados desejados.

Foi utilizada a pesquisa qualitativa, ja que o pesquisador procura entender os
fendmenos segundo a(s) perspectiva(s) do(s) participante(s), da situagéo estudada e
a partir dai, situa sua interpretacdo dos fendmenos estudados (Lakatos, 2004, p.
280) e a entrevista semi-estruturada, conhecida, também como nao-estruturada ou
despadronizada, por possibilitar ao entrevistador maior flexibilidade, profundidade e
reflexao, possibilitando ao mesmo uma participagao mais ativa.



2 A IMPORTANCIA DAS PESSOAS NO MERCADO COMPETITIVO

Carlos Lacerda, politico e Jornalista fluminense dizia: “O futuro néo € o que
tememos, mas o que ousamos (Luck, 2003, p.57).”

Muitas vezes, é necessario que haja uma reflexdo, por parte dos gestores,
sobre o que esta acontecendo a sua volta e sobre gestdo, ir além da compreensao
da realidade, extrapolar o senso comum, abrir espagos novos para que possa
visualizar desafios e oportunidades, procurar solugbes criativas e inovadoras,
estabelecer sinergia de esforgos, enfim, explorar uma nova realidade, conforme
Luck (2003, p. 62) que ratifica, quando afirma que “... € importante reconhecer que o
que somos e o que temos hoje foi, em grande parte, determinado pelas decisdes
passadas.”

As organizagbes e as pessoas convivem, diariamente, com situagbes
diferentes e mutaveis. Cada empresa tem suas caracteristicas e a variabilidade
humana é infinita. Tudo isso deve ser levado em conta, € muito importante ter uma
visdo abrangente de todas essas varidveis e para isso, o primeiro passo é: ter a
vontade de mudar. E vontade é a razao pratica, € querer racionalmente, é ser capaz
de escolher (Kant apud Hoffe, 2005, p. 189-190).

O mundo é feito de escolhas e nés, a partir do momento que optamos por
uma ou por outra, nos tornamos responsaveis por elas. Tal escolha podera trazer
alegria ou sofrimento para o individuo ou, no caso das empresas, para aqueles os
quais os gestores sdo responsaveis. Se o individuo trabalha com prazer e
seguranga, ha um ganho tanto para ele proprio como, essa sensacao de bem-estar,
podera ser refletida contagiando, assim, os demais que fazem parte da equipe.

Além do reconhecimento financeiro, o empregado tem necessidade do
reconhecimento profissional. Ser valorizado pela sua dedicagdao e/ou por sua
competéncia, pela organizagao, é de extrema relevancia no bem-estar psiquico do
trabalhador. Perceber-se valorizado é fundamental para a mobilizagao subjetiva que
permite comprometimento e criatividade, que tanto interessa a empresa. E a
criatividade desse trabalhador s6 se manifesta no momento em que a tranquilidade
de ser e pensar se torna evidente (Jalowitzki, 2004, p. 15).

“Pessoas sdao pessoas e nao recursos. Sao gente (...) as pessoas nascem,
crescem, vivem, sdo educadas, trabalham e se divertem dentro das organizagoes.

Sejam quais forem os seus objetivos — lucrativos, educacionais, religiosos, politicos,
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sociais, filantropicos, econémicos, etc. -, as organizagdes envolvem tentacularmente
as pessoas que se tornam mais e mais dependentes da atividade organizacional (...)
tanto as pessoas como as organizagées desejam alcancar objetivos.” (Chiavenato,
2006, p. 15-162).

Portanto, colaboradores que passam a serem parceiros das organizagoes e
ndo apenas agentes passivos, tornam-se administradores de suas proprias tarefas
envolvendo-se mutuamente independente da atividade que venham a executar.
Essa satisfacdo e interagdo humana dentro das organizagées sdo essenciais para o
sucesso de todos os envolvidos.

“Para enfrentar o mundo de negécios em constante mudancga e ebuligao, a
organizagdo precisa desenvolver a capacidade de migrar e mudar, de criar e
alavancar novas habilidades e atitudes, de inovar incessantemente. Muitas
organizagées tradicionais estdo transformando-se em verdadeiras organizagées de
aprendizagem.” (Chiavenato, 2006, p. 207)

Entdo, quando a organizagdo torna-se aberta as novas propostas de
mudancgas, estd dando o primeiro passo para um segmento futuro de grandes
conquistas e, através de um constante processo de aprendizagem, passa a

conhecer um leque de possibilidades para alcangar o sucesso.
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3 A GESTAO DE PESSOAS

O trabalho presente traz alguns conceitos importantes como: identidade
profissional, clima organizacional, aprendizado organizacional e T&D. Segundo
Eduardo Galeano (1986) apud Borges, Moulin, Araudjo (2001, p. 19), “N6s somos o
que fazemos e, sobretudo aquilo que fazemos para mudar o que somos. Nossa

identidade reside na agéo e na luta.”
3.1 Identidade Profissional

Alguns autores afirmam que sujeito e trabalho estdo diretamente ligados e
que a construcdo da identidade desse individuo é feita nessa relagédo. Segundo
Cardoso (1997) apud Borges, Moulin; Aratjo (2001, p. 329) entende-se como
identidade profissional: “As novas descricdes que os trabalhadores fazem de si a
partir de sua ‘cultura organizacional’.”

Tornar-se trabalhador constitui-se num processo de produgéo de sentido, de
conhecimento, de ressocializagdo, muitas vezes dificil, penoso, mas, que envolve
vivéncias e momentos de intensa solidariedade entre pares, num processo rico em
educacgéo, acado e reeducacgdo; apesar de que, na maioria das vezes, parece que se
vive o presente, cada vez mais, apenas como possibilidade de sobrevivéncia, e dai
abre-se espaco para a introdugao de valores como individualismo e a competigao.

Ha trabalhadores altamente qualificados, outros menos, outros que sao
considerados sem qualificagdo; mas, o que importa € o sentido e a forga de vontade
que cada um tem de enfrentar seus préprios limites. Ratificando, Marx nos dizia:
“N3ao s6 as circunstancias fazem o homem, estes também fazem as circunstancias”,
a partir dai estdo nossas possibilidades (Borges, Moulin, Aratjo, 2001, p. 64).

Se o individuo trabalha com prazer e seguranga, ha um ganho tanto para ele
préprio como, essa sensacgio de bem-estar, podera ser refletida contagiando, assim,
os demais que fazem parte da equipe. Sentir-se seguro €& saber que suas
necessidades basicas e de sua familia como, alimentagdo, saude e seguranga,
estdo sendo atendidas. Sentir-se bem traz saide, bem-estar e prazer de trabalhar.

Portanto, percebe-se que, bem-estar, saude, criatividade, reconhecimento

financeiro e profissional, entre outros estao intimamente ligados.

BIBLIOTECH s 0 SEROPE

MINISTRAGRO E NE
FACULDADE DE PO ey
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3.2 Clima Organizacional

Até pouco tempo, ndo havia a preocupagdo com a opiniao dos clientes
internos (colaboradores) de uma empresa. A atencdo era voltada, apenas para a
satisfagdo do cliente externo (o cliente). Entao, devido as mudangas ocorridas dentro
das organizagdes, comegou-se a perceber a necessidade de se trabalhar, também,
as necessidades do cliente interno e que o investimento nas pessoas que
contribuem para o sucesso de uma organizagao traria um retorno positivo tanto para
a organizagao, quanto para os seus colaboradores.

Um caminho para se chegar aos resultados do clima gerado pelo dia-a-dia
de uma empresa é a investigagao do clima organizacional da organizagao. Existem
varios conceitos sobre clima organizacional, mas, no geral, referem-se a cultura
organizacional e ao grau de satisfagdo e percepgédo das pessoas no seu ambiente
de trabalho.

Segundo George H. Litwin apud Luz (2003, p. 10) “Clima organizacional € a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional, que €& percebida ou
experimentada pelos membros da organizagao e influencia o seu comportamento.”

Conforme Luz (2003, p. 28), para um colaborador prestar um bom servigo, é
preciso que ele saiba fazer (conhecimentos, habilidade e atitudes); possa fazer (ter e
poder usar os recursos necessarios) e queira fazer (depende do estado de animo e
de satisfagao do colaborador).

“Com se V&, gerenciar o clima organizacional € uma agéo estratégica, ja que a
motivacdo dos trabalhadores representa um imperativo para o sucesso dos
negécios.” (Luz, 2003, p. 141).

Portanto, um profissional motivado e comprometido com seu trabalho traz

compensagdes tanto para o empregador quanto para o empregado.

3.3 Aprendizado Organizacional

Poder é querer mudar uma realidade, uma situagado, € estar disposto a se
entregar a um novo desafio. Jalowitzki (2004, p. 38-50) ratifica: “Poder pode ser
entendido como, a capacidade de realizar feitos para os quais os outros néo se
julgam aptos.”
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Mas, & necessario que haja uma troca de conhecimentos. Ninguém, no
mundo, é tao inteligente a ponto de ndo ter nada mais para aprender, e para que
aconteca o processo de desenvolvimento pessoal € necessario que as pessoas se
afastem de velhos habitos e passe a refletir, analisar, avaliar e decidir se prefere
continuar na mesmice dos seus costumes ou abrir-se as novas propostas, novas
possibilidades.

A vida responde-nos de acordo com a posi¢ao que tomamos frente a
ela. N&o podemos esperar resultados diferentes fazendo sempre as
mesmas coisas, do mesmo jeito (...). Temos que aprender a
aprender! E ndo sera num processo isolado que isso ira ocorrer.
Vamos precisar do outro para aprender com ele e nos experimentar
em nossos avancos. Isso é utilizar o Pode Pessoal de Influéncia.
Influéncia que somente sera eficiente na medida em que ela for
sincera, espontanea, vier de dentro. N3do podemos vender um
produto no qual nao acreditamos (Jalowitzki, 2004, p. 145-70).

Para que as empresas consigam passar pelos processos de
desaprendizagem e aprendizagem, tdo necessario ao seu crescimento e
competitividade, torna-se necessario a participagédo de profissionais que venha a dar
suporte a essas mudancgas, como por exemplo, os profissionais de T&D.

E importante reforgar a relacéo entre as pessoas e fazer os gestores acreditar
no potencial que cada individuo tem dentro de uma organizagao e que a educacéo e
o investimento profissional permanente dos colaboradores dao suporte a uma
empresa que estar sempre em busca de inovagao constante.

“Antes de mudar os outros, é fundamental primeiro mudar a si mesmo.”
(Boog, 1999, p. 9)

Nao é facil descartar os velhos processos e abragar o novo porque geram
medo e duvidas acontecendo, comumente, resisténcia por parte de muitos gestores,
mas, para uma empresa sobreviver num mundo de constantes transformacoes
precisa conhecer os novos desafios que estdo sendo expostos no mercado de seus
negécios e uma das mais poderosas ferramentas de transformagbes nas
organizagdes € o Treinamento e o Desenvolvimento — T&D. Para esses gestores
vencerem a resisténcia interna, as mudangas, de seus colaboradores & necessario

que primeiro consiga vencer as suas proprias.
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4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO - T&D

O papel que o T&D exerce € o de coordenar e apoiar os processos de
mudanga, contribuindo para a conquista equilibrada e simultdnea dos resultados da
organizagdo e dos seus colaboradores porque a empresa moderna precisa estar
sintonizada com suas proprias fases de desenvolvimento e com as exigéncias do
mercado que é a razao de sua existéncia (Boog, 1999, p. 59).

Trabalhar numa empresa significa trabalhar em grupo, e valorizar e incentivar
esse trabalho grupal onde todos os envolvidos passam a ser 0s maiores
interessados pelos resultados da organizagdo é um dos objetivos do T&D. Mas, ndo
se deve abrir mao de que, a qualidade profissional deve abranger todos os niveis da
organizacgao, desde que atenda integralmente a necessidade da empresa. Quanto a
participagdo dos empregados deve-se levar em conta as peculiaridades de cada
organizacao e das pessoas que a compde.

Sao necessarias aos profissionais de T&D algumas caracteristicas como:
flexibilidade, foco no que se quer fazer, fazer acontecer, orientacdo para o futuro,
aceitar riscos, resolver conflitos, ler situagdes, tolerancia a ambigiidade, clareza e

especificidade, entre outras (Boog, 199, p. 571).

4.1 Programas de T&D

Os profissionais em T&D tém um papel fundamental quando o assunto é a
estratégia de Gestao de Pessoas. Qualquer assunto advindo de Gestao de Pessoas
passa necessariamente pela contribuicdo de T&D (Boog, 199, p. 169).

A atuacdo estratégica destes profissionais também esta voltada para a
visualizagdo do perfil e preparo das pessoas. Algumas situagdes em que o T&D
interage com as fungdes de Gestao de Pessoas sao os Programas (Boog, 1999, p.
172):

Os programas de remuneragao: o papel do T&D é de capacitar e sensibilizar
as pessoas que esses novos sistemas trazem beneficios tanto para si proprias
quanto para a organizagao.

Programas de salde ocupacional: prevengdo de acidentes e higiene
industrial.
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Programas de gestdo de desempenho: interagindo com os planos de carreira
e sucessao, identifica oportunidades de desenvolvimento e preparagédo de planos
que viabilizem esse desenvolvimento.

Programas de comunicagao interna e os de Relagdes trabalhistas: levando-se
em conta nao apenas os aspectos técnicos, mas, também os comportamentais, séo
fundamentais para manter um clima organizacional propicio ao desenvolvimento das
organizacoes.

4.2 Praticas de T&D

As praticas de T&D podem estar inseridas em varios contextos: nas Relagbes
Sociais, na Estratégia de Recursos Humanos, na Consultoria Interna de Recursos

Humanos e na Tecnologia da Informacao.

4.2.1 T&D e as relagdes sociais

Nas intervencdes de T&D na area de relagdes sociais deve ser dado maior
enfoque na intervengao direta no desempenho social da organizagéo, ou seja, nao
se pode pensar em capacitar as pessoas apenas para atender os padrées de
dominio de um equipamento ou de conhecimentos, desejados pela empresa, mas,
de que haja debates de idéias, opinides, reavaliagdo dos valores e principios da
empresa em busca de melhoria e de mudangas necessarias que venham atingir a
todos os envolvidos. Para isso, exige-se a participagdo e agédo direta do gestor
(Boog, 1999, p. 158).

4.2.2 T&D e a estratégia de recursos humanos

Assim como em outras areas da organizagdo, o papel do RH ndo &€ uma
responsabilidade apenas da area de RH; a relacdo entre a organizagdo e seus
colaboradores é de responsabilidade de todos que nela trabalham, ou seja, esta na
interagcdo empregador/empregados. Todos, interativamente, sdo responsaveis por
todo movimento que acontece dentro da organizacao: pelos resultados das vendas,
pela qualidade da prestagédo dos servigos, pelo resultado financeiro, pela satisfagéo

dos clientes, etc, enfim, por todos os resultados. Percebeu-se, entdo, que a esséncia



16

das organizagbes sdo as pessoas que nela fazem parte e que hoje todos os
colaboradores, também, sédo responsaveis pelas questdes humanas da empresa, o
RH passou entéo a denominagéo de Gestédo de Pessoas (Boog, 1999, p.166).

O sucesso nos processos de T&D também é de responsabilidade de todas as
areas da organizagdo, cada individuo com seu papel e responsabilidade, todos
agindo para fins comuns. Assim como, cabe o T&D sinalizar os caminhos

adequados para que o sucesso desses processos seja alcancado.

4.2.3 T&D e a consultoria interna de recursos humanos

O T&D tem o papel de facilitador nos processos como: o andamento perfeito
dos canais de comunicagdo, o relacionamento interpessoal e com a motivagdo. Se
as organizagbes sdo vistas como um lugar onde pessoas estdo reunidas em busca
de um objetivo comum e que sdo essas pessoas as condutoras do negoécio,
utilizando para isso, informagdes, conhecimentos e habilidades disponiveis, conclui-
se que sdo0 essas proprias pessoas responsaveis pelas decisdbes que venham a
obter os resultados desejados. O consultor atua como facilitador e que, junto como o
profissional de T&D e o cliente interno, faz levantamentos e diagnésticos, propde
solugdes, oferece sugestdes, opinides e criticas (Boog, 1999, p. 182-183).

4.2.4 T&D e tecnologia da informacao

A pressdo que as empresas recebem para se adequar aos novos
conhecimentos e utilizagao de ferramentas, no sentido de aumentar o desempenho,
eficacia e eficiéncia de seus servigos prestados é produto da globalizagdo que
impbe as organizagbes a necessidade da busca de parcerias, na mudanca de seus
valores e nas estratégias de seus negécios, na agregacdo de valores dos seus
produtos e servicos oferecidos e maior participagdo e contribuicdo dos
colaboradores.

E a tecnologia da informacgao aliada ao T&D traz como uma das vantagens a
habilidade de aprender e mudar mais rapido. “Nés, profissionais de T&D, temos de
acompanhar esse ritmo, essa velocidade. Nao podemos depender de agodes
demoradas [...]” (Boog, 1999, p. 241).
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O tempo e a rapidez nas decisdes tornam-se aliados a tecnologia da
informacdo na medida, que, sdo aproveitados de forma habilidosa e apropriada, e

os profissionais de T&D sdo pessoas preparadas para isso.

4.3 Métodos e Técnicas em T&D

Segundo Boog (1999, p. 267), existem varios métodos de aprendizagem
como aprender fazendo, aprender por conceitos, aprender por simulagao, aprender
por desenvolvimento psicolégico, etc. Mas, como o enfoque desse projeto esta em
empresas de pequeno porte e que a maioria dos colaboradores possui um nivel de
estudo baixo, vamos nos reter na técnica que se acredita mais adequar-se a esse
tipo de organizacdo: o método pratico.

Apesar de ser um método antigo e que traz algumas desvantagens como, por
exemplo, um maior nimero de acidentes, perda de material, por possibilitar a
aprendizagem de deformagdes e vicios funcionais e limitar a criatividade devido ao
aprendiz acreditar que aquela é a Gnica forma correta de agdo, um dos métodos de
aprendizagem mais utilizado, principalmente por empresas de pequeno porte, € o
método pratico, ou seja, & aprender fazendo.

De acordo com Boog (1999, p. 267), a maior vantagem € a economia de
tempo, de espacgo, de investimento, a obtencdo de resultados em curto prazo,
possibilidade de avaliagdo mais imediata e a adequagéo desse método a um maior
numero de clientela como os nao-escolarizados, os sem habitos de leitura, etc.

Entre as técnicas e métodos utilizados, pelos profissionais de T&D, que
auxiliam nas suas propostas, temos (Boog, 1999, p. 343): “Som ambiente (musicas
que ajudam a combater o nervosismo, a ansiedade, a depressdo, o estresse, a
inseguranca, etc, e auxiiam no aumento da atencdo, da concentragdo, da
criatividade e na harmonizagdo do ambiente); Trabalhar com dindmicas de grupo;
Estimular os jogos cooperativos (no sentido de estimular a busca pelas metas
coletivas, desenvolver a autoconfianga, aprender a superar desafios, melhorar o
clima organizacional, entre outros beneficios).”

Esses Métodos e Técnicas dao suporte aos profissionais de T&D na busca
por um ambiente de trabalho mais prazeroso e harmonioso, onde a interagéao entre
todos os colaboradores é fundamental para o sucesso do resultado nas agdes de

melhoria.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

O Nacleo Estadual de Auto-Mecanicas da cidade de Aracaju (SE) -
NEA/SE surgiu a partir da necessidade de interagéo de varios profissionais no ramo
de oficinas de automoéveis. Com o surgimento da injegdo eletronica, percebeu-se
que a jungdo de conhecimentos do mecanico e de profissionais que trabalham na
manutencio elétrica dos autos era, incontestavelmente, necessaria para dar suporte
a mais uma evolugao tecnolégica nessa area de trabalho.

Este Nuacleo Setorial teve como base para sua formacdao o Projeto
Empreender, uma grande parceria entre o SEBRAE e a Confederagdo das
Associa¢des Comerciais do Brasil - CACB. O Projeto Empreender € um conjunto de
acbes que tem como objetivo o desenvolvimento e fortalecimento das micros e
pequenas empresas através do associativismo.

Com o intuito de se descobrir de que forma o NEA/SE tem contribuido
com o crescimento e desenvolvimento de seus nucleados, bem como, dos
colaboradores da auto-mecénica de Aracaju (SE), fazendo um levantamento
significativo de dados sobre as variaveis que rondam as questdes do trabalho no
universo da area mecanica na cidade de Aracaju, cidade de Sergipe, chegou-se aos
seguintes resultados:

O presente trabalho utilizou trés questées para falar sobre as demandas
que rondam o universo das oficinas mecanicas da cidade de Aracaju, através do
Nucleo Estadual de Auto-Mecanicas da cidade de Aracaju - NEA/SE:

No que se refere as praticas de T&D ja executadas pelo nucleo, a analise
da pesquisa demonstrou que nao ha praticas de T&D, como as praticas nas relagdoes
sociais, na area de recursos humanos, de consultoria interna, de tecnologia da
informac&o, nem quaisquer outras praticas efetivas e eficazes, em RH, que venham
dar suporte as decisées tomadas pelo Nucleo.

Quanto as praticas ausentes, percebe-se uma totalidade na auséncia das
praticas de T&D, porque como o coordenador do NEA/SE atua apenas como
intermediador, o grupo apresenta-se fragilizado pelas resisténcias de alguns
empresarios na implantagéo de praticas na area de RH tornando-se mais dificil um
consenso nas decisdes a serem tomadas.

Alguns autores como Boog (1999, p. 9), por exemplo, ratifica quando diz

que descartar velhos processos nao é tarefa facil. Mas, abragar o novo, hoje, € uma
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questdo de sobrevivéncia e as essas empresas precisam passar pelo processo de
desaprendizagem e aprendizagem, tdo necessarios ao seu crescimento.

O que se observou na pesquisa feita ao Coordenador do NEA/SE ¢é a falta de
comprometimento de alguns nucleados na tomada de decisdes que venha a gerir
investimentos financeiros na area de RH do nicleo. Encontram-se ainda algumas
resisténcias quando o assunto gira em torno da implantagao e de investimento na
area de Recursos Humanos dessas empresas.

Sobre como seria propor um plano de agdo para as praticas ausentes ou
elaborar sugestdes de melhorias, chegou-se a seguinte conclusdo: A primeira
condigéo para qualquer empresario que queira mudar a realidade de sua empresa é
estar disposto a aceitar novos desafios. Em primeiro lugar ha uma necessidade
primordial de se avaliar conjuntamente com esses empresarios se estao realmente
dispostos a proporcionar organizagdo, desenvolvimento e crescimento em suas
empresas.

Para que haja uma mudanga na realidade do NEA/SE, é necessario que os
empresarios deste ramo estejam dispostos a abrir-se as novas idéias, novas
propostas e novos investimentos, ndo apenas técnicos e ferramentais, mas, na
também na area de recursos humanos. E preciso néo ter medo de correr riscos.

O Coordenador do Nucleo s6 tera forca administrativa se houver um
consenso, investimento e comprometimento de todo o grupo nas decisdes a serem
tomadas, caso contrario, a resisténcia de alguns continuara sendo um empecilho no
crescimento de sua empresa e do proprio Nucleo.

Como o NEA/SE se apresenta, ainda. Como um grupo informal, pois nédo ha
estatuto, torna-se fragilizado pelas agdes de pouco teor, efetivo e eficaz.

A forca de um Nucleo Setorial estd no consenso de idéias e de
comprometimento de todos os empresarios envolvidos no propésito de crescer
conjuntamente. Se isso ndo acontece, que, conforme a coordenagéo do nucleo € a
situacdo do momento, ndo ha presente, nem futuro. Vive-se eternamente no
passado.

Além disso, o NEA/SE se utilizando de praticas informais que se dispersam a
medida que ndo ha comprometimento de todos os envolvidos nas decisées, nao

consegue abranger na sua totalidade as reais demandas dessas empresas.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

A partir deste estudo, ratifica-se a necessidade de uma radical mudanga
nos conceitos e nas agdes ultrapassadas desses nucleados para uma nova Viséo
empresarial. Agdes conjuntas sdo necessarias para que o Nucleo cresgca e se
desenvolva. O dono de uma oficina mecanica tem uma atitude operacional, mas,
deixa fragilidades administrativas.

O objetivo geral deste estudo foi atendido, na medida que, identificou-se
a precariedade nas agbdes do Nucleo Estadual de Auto-Mecanicas da cidade de
Aracaju — NEA/SE no que se refere as praticas de T&D por conta da fragilidade nas
decisdes tomadas pelos seus nucleados quando o assunto é investimento na area
de RH.

As praticas tomadas pelo NEA/SE, como viagens, cursos de
aperfeicoamento, reunides, Pit-Stop, participacdo de feiras Estaduais e Intra-
Estaduais, entre outras, ndo sao suficientes para empresas que queiram realmente
crescer. A tecnologia, equipamentos e as ferramentas podem ser de ponta, mas, as
pessoas sao tudo. A alma de uma empresa esta no seu quadro de colaboradores,
uma gente que ri, chora e adoece. E, para essas pessoas, ndo ha assisténcia
técnica, nem reposicdo de pegas sem que haja prejuizo para toda a engrenagem.

O presente estudo privilegia a Gestao de Pessoas, sugerindo ao NEA/SE
a sua formalizagdo e em seguida a utilizagdo de um profissional de T&D para dar
suporte a criacdo de setores de RH, nessas empresas, procurando apontar a
importancia do papel que esse profissional exerce na gestdo do conhecimento,
trazendo ndo s6 a vantagem competitiva para a organizacdo, como, também,
promovendo vidas humanas a melhoria constante de trabalho e propondo novas
oportunidades de desempenho.

Com isso, essas empresas fortalecem o seu clima organizacional,
tornando-se capazes de conter mentes criativas, férteis e cooperadoras, assim como
fortalecendo as relagées humanas, ponto chave de qualquer organizagao.

Uma das questdes para novos estudos seriam a utilizacdo como
referéncia e suporte para a implantagdo dessas e de outras praticas, agoes de

outros nucleos como o Nucleo Estadual de Santa Catarina — NEA/SC, por exemplo.
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ABSTRACT

This article aims to contribute to building a foundation in order to achieve
knowledge and understand the reality of machine shops. The objective was to
identify work from the actions of Core Self-Mechanical State of the city of
Aracaju - NEA /SE in relation to the practices of T&D and its contribution to the
growth and development of their cores, making a survey of significant data on
the variables that the issues around the work area in the world of mechanics in
the city of Aracaju, a city of Sergipe. Considering the scarcity of research on
the matter said, making it understand the need to enter further work in this field
little investigated. The study of qualitative approach and the literature search
for theoretical support, tried to establish a relationship between theory and
practice developed by the Center for Self-Mechanical State of the city of
Aracaju - the NEA/SE. The result of this study showed a marked lack of HR
practices and the need for deployment of T&D practices of the NEA/SE. It is
believed that this work will bring contributions in relation to the improvement
of working conditions in the area of self-mechanical workshops so that their
actions reflected in the face of society, and become a reference for other
research studies that address the same thematic-analysis focused on the
importance of the work arm and both of these mental workers.

Keywords: Practice development in T&D. Importance of people. Competitive
market.



