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Resumo: As organizações de 

trabalho no século XXI possuem 

o grande desafi o de capacitarem 

suas equipes trabalho, visando 

o desenvolvimento e sustentabi-

lidade do negócio. Este trabalho 

apresenta uma proposta de in-

tervenção voltada para o desen-

volvimento de profi ssionais por 

meio da capacitação de habili-

dades técnicas para um melhor 

exercício de suas atividades. A 
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organização em estudo trata-se 

de uma indústria de fundição de 

médio porte. A partir de um le-

vantamento de informações e 

pesquisa bibliográfi ca identifi -

cou-se a necessidade de estabe-

lecer estratégias de capacitação 

dos profi ssionais com vistas a 

um melhor desempenho opera-

cional com impacto positivo na 

estratégia da organização. A so-

lução proposta para o desafi o de 

desenvolver mão de obra em uma 

indústria de fundição, consiste 

no desenvolvimento de parcerias 

com escolas profi ssionalizantes 

para que de forma estruturada os 

profi ssionais possam se manter 

em constante capacitação.

Palavras-chave: Capacitação. 

Profi ssionalização. Educação.

Abstract: The work organiza-

tions in the 21st century have the 

great challenge of training their 

work teams, aiming at the deve-

lopment and sustainability of the 

business. This paper presents an 

intervention proposal aimed at 

the development of professionals 

through the training of technical 

skills for a better performance of 

their activities. The organization 

under study is a medium-sized 

foundry industry. Based on an 

information survey and biblio-

graphic research, the need to 

establish strategies to train pro-

fessionals was identifi ed, aiming 

at a better operational perfor-

mance with a positive impact on 

the organization’s strategy. The 

solution proposed for the chal-

lenge of developing manpower 

in a foundry industry consists in 

the development of partnerships 

with vocational schools so that 

in a structured way the professio-

nals can keep themselves cons-

tantly trained.
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INTRODUÇÃO

O maior desafi o das or-

ganizações atualmente consiste 

em reter mão de obra qualifi ca-

da e desenvolver um modelo de 

gestão que aprende, onde os pro-

fi ssionais continuamente possam 

desenvolver suas atividades e 

agregar valor para as organiza-

ções (BRESSI, 2016).

Este artigo se propõe a 

realizar um estudo de contexto 

de uma indústria de médio porte, 

localizada no interior do estado 

de São Paulo, onde foram perce-

bidas lacunas de capacitação dos 

profi ssionais. A partir da revisão 

de literatura atualizada, perce-

beu-se que as organizações que 

aprendem são as que alcançam 

melhores resultados em seu mo-

delo de gestão e desempenho.

Com base no que foi ci-

tado anteriormente, surge a per-

gunta: Quais estratégias podem 

ser desenvolvidas para que pro-

fi ssionais de áreas operacionais 

em uma indústria de fundição 

podem ser desenvolvidas para o 

alcance de melhores resultados?

Essa investigação foi 

realizada visando o compartilha-

mento de uma solução de baixo 

custo que pode contribuir com 

o desenvolvimento de outras 

organizações no aprimoramen-

to da mão de obra, na retenção 

dos profi ssionais e na gestão do 

conhecimento, tendo em conta, 

que um dos maiores recursos que 

uma organização pode ter são os 

recursos intelectuais (OLIVEI-

RA et al., 2015).

REVISÃO DA LITERATURA

O Capital Intelectual: Marco 

conceitual e histórico
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O capital intelectual é 

um conceito que tem sido am-

plamente discutido nas últimas 

décadas, principalmente em re-

lação à sua importância para o 

sucesso das empresas e organiza-

ções. Diversos autores têm abor-

dado o tema, trazendo diferentes 

perspectivas e defi nições. Nesta 

revisão de literatura, serão apre-

sentados alguns dos principais 

estudos sobre capital intelectual.

Segundo Stokes (1997), 

o capital intelectual é composto 

por três ele- mentos principais: 

capital humano, capital estrutu-

ral e capital de relacionamento. O 

capital humano refere-se às habi-

lidades, conhecimentos e experi-

ências dos funcionários de uma 

empresa. Já o capital estrutural 

inclui os sistemas, processos, tec-

nologias e patentes da organiza-

ção. Por fi m, o capital de relacio-

namento diz respeito às relações 

da empresa com seus clientes, 

fornecedores e parceiros.

Edvinsson  (1998) foi o 

primeiro a cunhar o termo “capi-

tal intelectual” e defi niram o con-

ceito como a soma do conheci-

mento, experiência, habilidades 

e capacidades das pessoas que 

trabalham em uma organização, 

além do conhecimento incorpo-

rado nos processos, sistemas e 

estruturas da empresa.

Outros autores, (SAN-

TOS, 2010), desenvolveram uma 

metodologia para medir o capital 

intelectual de uma empresa, con-

siderando aspectos como capital 

humano, capital de clientes, ca-

pital estrutural e capital de ino-

vação. A partir desse modelo, foi 

possível identifi car que o capital 

intelectual tem um impacto sig-

nifi cativo no desempenho fi nan-

ceiro das empresas.

Além disso, alguns es-
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tudos têm mostrado a importân-

cia do capital intelectual para a 

inovação e a competitividade das 

empresas. Por exemplo, Roos e 

Roos (1997) argumentam que 

o capital intelectual é essencial 

para a criação de valor e a inova-

ção, e que as empresas devem in-

vestir em gestão do conhecimen-

to e estratégias de aprendizagem 

para desenvolver e preservar seu 

capital intelectual.

Outro pensamento im-

portante (NONAKA, 1995), des-

taca a importância da criação e 

compartilhamento de conheci-

mento dentro das organizações. 

Eles propõem um modelo de 

criação de conhecimento orga-

nizacional, que envolve quatro 

pro- cessos: socialização, exter-

nalização, combinação e interna-

lização.

Desenvolvimento de Pessoas 

nas Organizações

De acordo com Chiave-

nato (2004), o desenvolvimento 

de pessoas é uma atividade es-

sencial para o sucesso das or-

ganizações, pois permite que as 

empresas se adaptem às mudan-

ças do mercado e se mantenham 

competitivas. O autor destaca 

que as empresas precisam estar 

sempre atentas às necessidades 

de seus colaboradores, promo-

vendo programas de treinamento 

e desenvolvimento que atendam 

às expectativas e demandas dos 

funcionários.

Além disso, o desenvol-

vimento de pessoas também é 

uma ferramenta importante para 

a retenção de talentos nas empre-

sas. Segundo Robbins e Judge 

(2010), os colaboradores tendem 

a permanecer em uma organiza-

ção que in- veste em seu desen-

volvimento, uma vez que se sen-

tem valorizados e reconhecidos 
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pelo seu trabalho. Por outro lado, 

a falta de oportunidades de de-

senvolvimento pode levar os fun-

cionários a buscar novas oportu-

nidades em outras empresas.

Para que os programas 

de desenvolvimento de pessoas 

sejam efi cazes, é importante que 

sejam planejados e executados 

de forma estratégica. De acordo 

com Dutra (2006), as empresas 

devem identifi car as competên-

cias necessárias para o sucesso de 

seus negócios e criar programas 

de desenvolvimento que atendam 

a essas demandas. Além disso, é 

importante que os programas de 

desenvolvimento sejam alinha-

dos aos objetivos estratégicos da 

organização, de forma a contri-

buir para o alcance das metas e 

resultados esperados.

Por fi m, é importante 

destacar que o desenvolvimento 

de pessoas não se limita ape- nas 

a programas formais de treina-

mento e capacitação. De acordo 

com Boyatzis e McKee (2018), 

o desenvolvimento de pessoas 

também pode ser realizado por 

meio de práticas informais, como 

o feedback e o coaching. Essas 

práticas permitem que os colabo-

radores recebam orientação e su-

porte para o seu desenvolvimen-

to, além de contribuírem para o 

fortalecimento da cultura orga-

nizacional (MAHON; TAYLOR; 

BOYATZIS, 2014).

MATERIAIS E MÉTODOS

Para o desenvolvimento 

deste estudo, foi realizado uma 

análise sobre o modelo de gestão 

de uma empresa de fundição da 

cidade de São Joaquim da Barra.

A VV, é uma empresa 

que trabalha com a produção e 

comércio de peças agrícolas, que 

devem seguir um padrão e uma 

linhagem de processo para que 
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seja possível atender a demanda 

do mercado e seus clientes de 

forma satisfatória. Para que pos-

sa manter sua certifi cação do ISO 

9001 (que garante a qualidade do 

produto), é necessário que haja 

uma padronização na produção e 

nos materiais utilizados.

Contexto Geográfi co:

A VV está localizada 

no munício de São Joaquim da 

Barra, no estado de São  Paulo 

e possui uma fi lial no município 

de Canoas no Rio Grande do Sul. 

A empresa atua como fornecdo-

ra no marcado mundial, atendo a 

clientes de 30 países.

Contexto Organizacional:

A Venturoso e Valetini 

(VV) é uma empresa que preza 

pela tradição e segurança de seus 

colaboradores em primeiro lu-

gar, mantém comprometimento 

com os clientes e tem um quadro 

de mais de 3000 clientes ativos. 

Com mente aberta e inovadora e 

líderes responsáveis, busca sem-

pre fazer o certo de primeira e 

com qualidade, para isso conta 

com um quadro de 710 funcio-

nários, a maioria deles de longa 

data, garantindo baixa rotativida-

de de funcionários.

Contexto de Resultados:

ISO 9001 – Normas 

pré-estabelecidas que otimizam 

e garantem a qualidade do pro-

cesso de gestão, além de melho-

rar a relação de confi ança entre 

empresa-cliente.

Lacuna/Vazio:

Mão de obra especia-

lizada para ocupar os cargos da 

empresa, capacitar colabora- do-

res já contratados e abrir portas 
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para novos colaboradores.

Para a identifi cação da 

lacuna ou vazio no modelo de 

gestão, utilizou-se como referên-

cia, a revisão de literatura refe-

rente ao assunto em comparação 

com o contexto da organização.

Resultados

A partir do estudo so-

bre educação corporativa, desen-

volvimento de pessoas e capital 

humano, percebeu-se que a em-

presa VV não possui estratégias 

para a capacitação de sua mão de 

obra, com base nesta evidência, 

propõe-se seguindo a metodolo-

gia do ciclo PDCA (Planejar, De-

senvolver, Checar e Avaliar), um 

modelo de desenvolvimento de 

pessoas para fortalecimento do 

capital humano na empresa:

PDCA

PLANEJAR 

O presente projeto tem 

como objetivo sanar um proble-

ma recorrente em empresas por 

todo o país: a falta de mão de 

obra especializada para ocupar 

determi- nados cargos/funções. 

Fez-se uma análise a partir de 

experiência pessoal e pesquisas 

bibliográfi cas que esse problema 

afeta diretamente a empresa, sua 

otimização da produção e conse-

qüentemente sua capacidade de 

resultados, além de, prejudicar 

aqueles que gosta- riam de ocu-

par um cargo e não tem a qua-

lifi cação adequada, ou que tem 

a qualifi cação mas não tem co-

nhecimento a respeito das vagas 

ofertadas no mercado de traba-

lho.

A partir dessas pes-

quisas já realizadas, chega-se a 

conclusão de que esse problema 

poderia ser sanado a partir de um 

a possível parceria entre escolas 
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profi ssionalizantes e a empresa 

escolhida: Venturoso Valentini.

Tendo em vista que mui-

tas vezes, pessoas buscam as es-

colas profi ssionalizantes buscan-

do melhoria na carreira, agregar 

seu currículo e até mesmo bus-

cando uma nova oportunidade de 

trabalho e muitas vezes não tem 

conhecimento absoluto das vagas 

que as empresas ofertam para 

sua área, essa proposta de inter-

venção benefi ciaria não apenas a 

empresa, mas também os alunos 

e a instituição.

Acredita-se também, 

que muitos dos colaboradores já 

contratados pela empresa, muitas 

vezes buscam ou gostariam de se 

profi ssionalizar em uma área di-

ferente daquela em qual atua atu-

almente, essa parceria também 

proporcionaria oportunidades 

para esses determinados colabo-

radores um crescimento dentro 

da própria empresa.

A parceria pode ser es-

truturada da seguinte formaa: Em 

comum acordo entre a instituição 

profi ssionalizante e a empresa 

Venturoso Valentini, a empresa 

pode  ceder seu espaço para aulas 

extraordinárias e visitas técnicas 

aos alunos, além de oferecer va-

gas de estágio para alunos da ins-

tituição, que poderiam ocupá-las 

antes mesmo de concluir o curso 

e com maiores chance de ser efe-

tivado na empresa.

Ao mesmo passo, a ins-

tituição poderá cursos profi ssio-

nalizantes aos colaboradoes da 

empresa, e esses cursos seriam 

ofertados e ministrados na pró-

pria empresa, para que com isso 

não houvesse a necessidade dos 

colaboradores deixarem a empre-

sa para se profi ssionalizarem.

Acredita-se que essa in-

tervenção traria benefícios para 

ambas as partes envolvidas, au-

mentaria o interesse em se candi-
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datarem para vagas na empresa, 

pois esse tipo de parceria visa 

um plano de carreira para seus 

colaboradores, e simultaneamen-

te, benefi ciaria as escolas e seus 

alunos com aulas dinâmicas e as 

vagas ofertadas traria interesse 

dos mesmos na instituição.

Desenvolver

Para o desenvolvimento 

da estratégia, uma estrutura de 

plano de ação, conforme TABE-

LA1, ilustra os passos inciais de 

implementação.

TABELA 1 – Modelo de Plano de Ação. 
O que? Quem? Onde? Quanto? Quando? 

 

Capacitar 

funcionários com 

interesse em subir 

de cargo (PLANO 
DE CARREIRA) 

Introduzir pessoas 

preparadas, 

interessadas e 

capacitadas no 

mercado de 

trabalho. 

Diminuir o 

desemprego e as 

vagas que 

necessitam de 

pessoas 

capacitadas. 

 

Escolas de 

capacitação 

em parceria 

com a 

empresa 

Venturoso 

Valentini. 

 

Nas 

dependências 

da empresa, 

Venturoso 

Valentini. 

 

À negociar  

 

Por período 

indeterminado, 

enquanto durar a 

parceria. 

FONTE: Elaborado pelos autores 
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Checar

Esta etapa visa anali-

sar a efetividade das estratégias 

desenvolvidas. O caminho para 

esta etapa depende de mensura-

ções que possam trazer respostas 

ao problemas inicial, a respeito 

de uma estratégia efetiva para o 

desenvolvimento das pessoas. Os 

principais aspectos a serem ana-

lisados são:

1. Diminuir a quan-

tidade de vagas sem profi ssionais 

especializados: A qualifi cação 

da mão de obra busca diminuir 

a mão de obra com pouca ou ne-

nhuma especialização, este indi-

cador contribui para que se possa 

monitorar a relação de colabora-

dores vesus o número de colabo-

radores que estão sendo capacita-

dos,

2. Otimizar a pro-

dução e a organização da gestão: 

Com mais mão de obra qualifi -

cada, o objetivo é alocar melhor 

os recursos humanos dentro da 

organização, visando uma me-

lhor estruturação dos processos 

e consequentemente, melhorar a 

efi ciência operacional.

3. Satisfação dos 

colaboradores: É fundamental 

que os colaboradores possam 

com- partilhar sua experiência 

de aprendizado e sua satisfação 

com o programa de capacitação. 

O impacto dessa mensuração 

está diretamente relacionado a 

qualifi cação do programa de trei-

namentos e capacitações.

4. Melhora nos re-

sultados da empresa: A partir da 

capacitação contínua dos profi s- 

sionais, alguns resultados podem 

ser acompanhados para que pos-

sa medir o impacto da educação 

continuada da mão de obra.

Avaliar 
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Um modelo de avalia-

ção de desempenho poderá ser 

aplicada para determinar se foi 

possível alcançar os resultados 

esperados, pois a mesma permite 

que seja acompanhado o desen-

volvimento da empresa e a sa-

tisfação dos colaboradores. Uma 

avaliação adequada e bem aplica-

da, permite que sejam apontados 

os erros que devem ser corrigidos 

para um melhor resultado.

1. Autoavaliação: O 

colaborador se avalia e identifi ca 

seu progresso durante sua jorna-

da na empresa.

2. Avaliação 360º: 

Os colaboradores avaliam seus 

pares e identifi cam possíveis me-

lhoras a partir do programa de 

capacitação.

3. Avaliação por ob-

jetivos: As lideranças avaliam se 

os resultados e entregas estão co-

erentes com o programa de capa-

citação.

4. Avaliação por 

competências: As lideranças 

avaliam o desenvolvimento das 

com- petências técnicas e com-

portamentais dos colaboradores.

5. Avaliação da 

equipe: As esquipes de trabalho 

de forma conjunta avaliam os re-

sultados obtidos a partir do pro-

grama de treinamento e capacita-

ção profi ssional.

6. Avaliação por es-

cala gráfi ca: Os times de trabalho 

avaliam os resultados operacio-

nais.

7. Avaliação da lide-

rança: Os gestores e alta direção 

avaliam as lideranças e os resul-

tados gerais do programa de ca-

pacitação.

Discussão

O estudo sobre as orga-
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nizações que aprendem, e a defi -

nição de uma proposta de capaci-

tação em parcerias com empresas 

especializadas, pode contribuir 

com modelo de gestão da empre-

sa VV. O modelo proposto não 

está pensado em impacto fi nan-

ceiro, e sim, no desenvolvimento 

de competências principalmente 

técnicas, que podem contribuir 

por consequência, com o de-

senvolvimento de competências 

comportamentais, impactando 

nas relações de trabalho e melhor 

produtividade.

A proposta foi desenha-

da numa estrutura que permite 

sua fácil replicação em outras 

organizações. Os meios de me-

dição de resultado e desempenho 

não demandam grandes esforços 

e podem ser ajustados ao modelo 

de cada organização. Como pró-

ximos passos, a recomendação é 

que a empresa valide a proposta e 

comece a implementar ações que 

possam agregar valor ao resulta-

do.

CONCLUSÃO

O momento atual é o 

das orgnaizações que aprendem, 

de modo geral, investir em capa-

citação pode agregar melhores 

resultados as organizações.

Este estudo foi desen-

volvido dentro do contexto de 

uma única organização de gran-

de porte que pode refl etir a rea-

lidade de outras organizações do 

mesmo perfi l e porte no país. Um 

desenho de um programa de ca-

pacitação deve ser realizado de 

acordo com o contexto e as ca-

racterísticas locais de cada orga-

nização. A proposta apresentada 

refl ete o cenário e contexto da 

empresa estudada. Percebendo 

a lcacuna de capcaitção de mão 

de obra na empresa, este trabalho 

tem como objetivo agregar um 
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novo olhar sobre a possibilidade 

um investimento robusto em ca-

pital intelectual para melhoes re-

sultados operacioanais.

Como resultado, apre-

sentamos um modelo de imple-

mentação de capacitação, em 

parceria com empresas especiali-

zadas que pode ser uma solução 

para o desenvolvimento das pes-

soas. A proposta de intervenção 

tem como objetivo fi nal, o desen-

volvimento de ciclos de melhoria 

nas práticas organizacionais.

Este é um estudo inicial 

sobre um contexto local, que para 

trabalhos futuros pode ser am-

pliado para que se entenda o per-

fi l da indústria brasileira e quais 

estratégias estão sendo tomadas 

para que cada vez mais profi s-

sionais sejam capacitados para o 

exercício de suas atividades. Tra-

balhos futuros sobre universida-

des corporativas no contexto da 

indústria podem colaborar para 

novos achados e propostas de in-

tevernção.
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