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Resumo

O estudo busca mostrar através de um mapeamento de competéncias se os colaboradores do setor
de Planejamento e Controle de Manutencdo de uma empresa do ramo de Mineracdo da cidade de
Cataldo estdo alocados nas devidas funcdes de acordo com as competéncias individuais e as
exigidas no cargo de Programador de Manutencdo.O trabalho se estrutura da seguinte forma:
introducdo; referencial tedrico; metodologia e a descrigdo e analise dos dados; e elabora-se um
plano de desenvolvimento para os funcionadrios que ocupam ocargo em estudo. Finalmente,
conclui-se que € necessario subdividir o cargo em fungdes e realocar os funcionarios de acordo
com o resultado da analise de dados do mapeamento de competéncias, apontando necessidades de
Treinamento e Desenvolvimento.
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Abstract

Competency Mapping : Application in a Company in the Mining Industry located in
Cataléo - GO.

The study seeks to show through a mapping competency if the employees of the Sectors of
Planning and Maintenance Control of a Company in the Mining Industry located in Cataldo city,
are allocated to the appropriate functions according to individual competency and those required
in the position of Programmer Maintenance. The work is structured as follows: introduction;
theoretical framework; methodology and description and analysis of data;lt is also prepared a
developmentplanfor employees who occupy the position under study. Finally, it is concluded that
it's necessary to subdivide the position in office and relocate the employees according to the
result of the mapping data analysis competency, pointing needs for Training and Development.

Key words: Competency; Mapping; Performance Evaluation; Development.

Introducéo competitivo, nesse sentido essas

O ambiente no qual as organizagdes estdo organizagdes necessitam fazer algo que

inseridas tem se tornado cada vez mais demonstre o seu diferencial. Investir no
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desenvolvimento das pessoas tem se tornado
uma estratégia bastante utilizada e, de
acordo com Chiavenato (2004) existe uma
relacdo de dependéncia muatua entre a
organizagdo e as pessoas na qual existem
beneficios reciprocos (Benetti, Girardi,
Dalmau, Melo e Parrino, 2007) afirmam que
nenhuma  organizagédo ou sistema
operacional existe ou funciona sem as
pessoas e que as organizagdes bem sucedidas
tem que dedicar as pessoas, mais do que
nunca, atencdo criteriosa, realista e
respeitosa.

Sendo assim as pessoas passam a ser
vistas como parceiras da organizacao,
surgindo a necessidade de se preocupar com
a Gestdo de Pessoas que compreende um
conjunto de politicas, pratica, padrdes de
atitudes, acdes e instrumentos empregados
por uma empresa para interferir no
comportamento humano e direciona-lo as
estratégias da empresa (Madalena, 2007).

Diante deste contexto surge um
modelo de Gestdo de Pessoas voltado para a
valorizacdo do capital humano nas
organizacdes com foco em Competéncias. O
termo competéncia inspira a ideia de
adequacdo, conformidade, algo que seja
apropriado a certo contexto, uma situacdo ou
Brandéo (2012)

competéncia pode ser designada como a

expectativa. Para

capacidade que a pessoa tem de realizar
apropriadamente determinado trabalho, ou
ainda, a sua prépria atuacdo em um dado
contexto profissional.

O presente trabalho foi realizado com
0 objetivo de investigar se os colaboradores
do setor de Planejamento e Controle de
Manutengcdo de uma empresa do ramo de
Mineracdo estdo alocados nas devidas
funcbes de acordo com as competéncias
individuais e as exigidas no cargo de
Programador de Manutencdo e, ainda, a
partir da analise da descricdo de cargo atual
verificar a necessidade e a possibilidade de
subdividir o cargo em funcbes. A partir
dessas analises e resultados obtidos durante a
aplicacdo das ferramentas utilizadas, foi
possivel propor um plano de
desenvolvimento para os funcionarios do
setor. Para tanto foram realizadas as
seguintes etapas: andlise da descricdo de
cargo atual; Realizacdo do mapeamento de
competéncias do cargo; Aplicacdo da
avaliacdo de desempenho por competéncias;
Elaboracéo de um plano de
desenvolvimento.

Avaliar o desempenho do funcionario
tornou-se essencial para o desenvolvimento
da organizacdo, pois permite verificar se este
estd desempenhando bem o seu papel de

acordo com as competéncias organizacionais
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e individuais exigidas pelo cargo.Para atingir
0s objetivos deste trabalho, apos a realizacéo
do mapeamento de competéncia na tentativa
de identificar e minimizar os gaps existentes
entre as competéncias organizacionais e
individuais foi aplicado uma avaliagdo de
desempenho de cento e oitenta graus,
quando os funcionarios envolvidos fizeram
sua auto avaliacdo, avaliaram o0s pares e
foram avaliados pelo lider.

Contudo, a partir da andlise da
descricdo de cargo e o resultado da avaliacdo
de desempenho foi possivel a identificacdo
dos gaps e em seguida a proposicdo de um
plano de desenvolvimento para o cargo em
andlise, e ainda, a proposta de subdivisao do

cargo em funcdes.

Referencial Tebrico

Gestdo de Pessoas por Competéncias

A Gestdo de Pessoas por Competéncias
se dad a partir da caracterizacdo das
competéncias organizacionais, coletivas e
individuais. O termo competéncia tem sido
cada vez mais utilizado nas organizacgdes,
tanto se referindo as estratégias da
organizacdo, que sdo0 as competéncias
organizacionais, quanto para explicitar aces
relativas a Gestdo de Pessoas, que sdo as

competéncias individuais e coletivas.

Para Furquim (2011) o modelo de gestéo
de pessoas é a maneira pela qual a empresa
se organiza para gerenciar e orientar o
comportamento humano no trabalho. Nesse
sentido pode-se dizer que uma analise dos
elementos do contexto organizacional,
juntamente com a analise das competéncias,
vinculando-as & Missdo, Visdo, Valores e
Estratégias da organizacdo trazem elementos
importantes para a Gestao de Pessoas.

O conceito de competéncia relaciona-se
com a ideia de que os individuos ao atuarem
em uma organizacdo  precisam  de
qualificacdo necessaria ao exercicio de suas
funcdes dentro do cargo em que ocupam. No
entanto essas competéncias ndo podem ser
previsiveis e baseadas somente na descricao
de um cargo, segundo Furquim (2011) o
CHA, perfil de Conhecimentos, Habilidades
e Atitudes € um elemento necessario para
garantir o desempenho de uma pessoa dentro
da organizacdo no exercicio de seu cargo. E
ainda, segundo Leme (2011) nédo é possivel
se falar em Competéncias sem citar o CHA.

De acordo com Madalena (2007) o
conhecimento é a mercadoria mais valiosa
que alguém pode ter, sendo fundamental
para a empregabilidade, esse autor diz ainda
que, as habilidades e atitudes ajudam as
pessoas a apresentarem um trabalho com

intensidade e qualidade, a manterem relacoes

176

Perspectivas em Psicologia, Vol. 18, N. 2, Jul/Dez 2014, p. 174 -189



LUCIANA MESQUITA DA SILVA, JAMILSON ALVES DA NOBREGA

de qualidade e solidez com outros, a
direcionarem o0s esforcos e o talento,
manterem-se em processo constante de
aprendizagem e crescimento pessoal.
Quando as pessoas buscam através da
utilizacdo de suas capacidades atingirem
além dos seus proprios objetivos também o0s
objetivos da organizagdo, elas estdo
“entregando” os seus conhecimentos, Suas
habilidades e atitudes. Esse conceito de
entrega segundo Furquim (2011) refere-se ao
saber agir agregando valor ao individuo e
também a organizacdo. O autor considera
ainda que a relagdo entre individuo e
trabalno é estimulada a partir das
necessidades da organizacdo, que ao manter
um ambiente desafiador estimula a
capacidade de entrega dos individuos e a

promocdo do desenvolvimento destes.

Competéncias Técnicas e Competéncias

Comportamentais

A separacdo do CHA (Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes) de acordo Leme
(2011) pode ser feita considerando o C e o
H, em sua unido CH, o que ele chamou de
Competéncias Técnicas. Nesse sentido, essas
competéncias sdo 0s  conhecimentos
especificos adquiridos que sdo necessarios

para o exercicio de cada funcdo dentro de

uma organizacdo, considerando que ndo é
possivel desvincular o conhecimento das
habilidades.

Esse mesmo autor cita como
competéncias Comportamentais as atitudes
de um profissional, sendo que ha um
impacto das mesmas no resultado e
desempenho,  constituindo  assim 0
diferencial competitivo do profissional.

Assim, quando se pensa em gestdo de
pessoas por competéncias € necessario
mudar a visdo de que € possivel gerir
comportamentos,mas sim buscar
desenvolver atitudes positivas nas pessoas,
desafiando os profissionais para que esses
queiram e possam se desenvolver,

melhorando cada vez mais seu desempenho.

Analise, Descricao de Cargos e Funcéo

Para Chiavenato (2004) a analise e
descricdo dos cargos € um  processo
ordenado das tarefas ou atribuicGes inerentes
ao mesmo, que fornece informacbes para
area de recrutamento e selecdo. A analise é
uma informacdo do que o ocupante do cargo
faz e o0s conhecimentos, habilidades e
atitudes que ele precisa para desempenhar o
cargo adequadamente. A descricdo dos
cargos € a relacdo do que o ocupante faz,

como faz, sob quais condicdes faz e por que
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faz, sendo um retrato simplificado do
contetdo e das principais responsabilidades
do cargo.

O termo funcdo, segundo Leme (2011)
pode ser considerado como o conjunto das
atribuicBes (tarefas) que o funcionério deve
executar dentro do cargo ao qual esta lotado.
Portanto, este conjunto de atribuicbes e
especificacdes de conhecimentos,
habilidades e atitudes é chamado de
descricdo de fungéo.

No entanto, Leme (2011) contradizendo
0 conceito de Chiavenato (2004) afirma que
0 “como fazer” nao deve estar na descri¢ao
da funcéo, pelo fato de ser volatil, podendo
mudar com o tempo, pois 0 mesmo € a
especificacdo de processos e procedimentos.

Contudo é extremamente importante que
as organizagbes tenham em seus cargos
diversos uma descricdo de cargo e funcdo
clara e pautada nos objetivos organizacionais
para que seus funcionarios possam atingir
esses objetivos por meio do

desenvolvimento de suas competéncias.

Mapeamento de Competéncias

Alguns autores associam o conceito
de competéncia ndo apenas a pessoas,como
também a outros niveis organizacionais. Para

Branddo (2012) a competéncia é evidenciada

quando o individuo mobiliza e aplica em seu
trabalho, um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes, para gerar um
desempenho adequado as necessidades da
organizagdo, essas seriam chamadas de
competéncias individuais. Ja as
competéncias organizacionais constituem
propriedades da organizacdo o que a torna
eficaz e permite a realizagdo dos seus
objetivos organizacionais. Sendo assim, as
competéncias individuais estdo relacionadas
as profissionais, no plano individual. E as
competéncias organizacionais se referem a
atributos ou capacidades da organizacdo em
sua totalidade.

O novo modelo de Gestdo baseado
em competéncias traz consigo um desafio
para as organizacbes que € melhorar o
desempenho dos funcionarios buscando
fazer com que esses atinjam 0s objetivos
organizacionais através do desenvolvimento
de suas competéncias individuais.

O mapeamento de competéncias
pode ser considerado um meio de orientar as
acOes organizacionais para captar e
desenvolver as competéncias identificadas
como relevante a organizacdo e ainda,
permite a identificacdo de gaps (lacunas)
existentes entre as competéncias
organizacionais e as  competéncias

individuais dos funcionarios.
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Conforme descrito por Brandéo
(2012) o mapeamento pode ser também
denominado diagndstico de competéncias. O
passo inicial desse processo consiste em
identificar as competéncias tanto
organizacionais, quanto individuais que séo
necessarias ao alcance dos objetivos
organizacionais.

O mapeamento precisa ser preciso e
especifico a cada organizacao, adequando-se
as peculiaridades das mesmas, pois cada
organizagdo  possui  estrutura, cultura,
objetivos, estratégias e outras caracteristicas
que Ihe sdo particulares. Para que o
mapeamento seja realizado de forma
adequada é necessario aplicar métodos e
técnicas de pesquisa social, que permitam
identificar, com razoavel precisdo, as
competéncias relevantes para a estratégia e o

contexto da organizacao.

Avaliacdo de Desempenho por Competéncia

As organizacdes que fazem Gestdo
de Pessoas por Competéncias podem utilizar
uma ferramenta de grande utilidade que é a
Avaliacdo de Desempenho por Competéncia.
Nesse modelo de avaliagho serdo
confrontadas as competéncias
organizacionais com as individuais,

avaliando se sdo compativeis ou ndo.

De acordo com Lacombe e Heilborn
(2003) a avaliagdo de desempenho por
competéncia se destina a avaliar o
desempenho das pessoas para subsidiar
decisbes administrativas e, ainda identificar
0 potencial e as qualificacbes das mesmas
para tomar decisfes sobre as demais funcdes
da Gestdo de Pessoas como promogdes,
treinamentos, demissdes, reposicionamento e
encarreiramento.

Os resultados da avaliagdo séo Uteis
para a empresa, no sentido de estabelecer um
plano de desenvolvimento para o
colaborador focado em sua real necessidade,
aléem de proporcionar uma base de critérios
claros e objetivos para o encarreiramento e
promogdo,tornando estes processos menos
subjetivos. Para o préoprio avaliado o
feedback pode ser de grande valia, pois
quando tém claros seus pontos fortes e
fracos pode buscar o auto desenvolvimento e
crescimento profissional de acordo com 0s
seus objetivos individuais e 0s objetivos da
organizacao.

Para o desenvolvimento da pesquisa
pratica foi realizada a avaliacdo de
desempenho por competéncia com 0S
funcionarios do setor de Planejamento e
Controle de Manutencdo de uma empresa do
ramo de Mineracdo, utilizando a técnica de

180 graus, quando o funcionario fez sua
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auto-avaliagdo, avaliando seu proprio
desempenho. Houve a avaliagdo dos pares,
que é a avaliacdo entre as pessoas que
trabalham em equipe, quando cada membro
da equipe pode avaliar o trabalho do outro,
essa avaliacdo dos pares € importante, pois
0S colegas muitas vezes podem ver
diferentes dimensdes de desempenho e
habilidades interpessoais dos outros colegas.
Outra forma de avaliacdo utilizada foi a
avaliacdo do lider para com o0s seus
subordinados, completando assim o ciclo da

avaliagéo de 180 graus.

Metodologia

Foi realizada uma pesquisa pratica, com
0 intuito de aplicar os conhecimentos
construidos, sendo utilizado o método
qualitativo de pesquisa. Uma das técnicas de
coleta de dados utilizada foi a analise
documental que visa segundo Brand&o
(2012) estudar e analisar um ou mais
documentos para extrair conclusdes sobre o
objeto estudado.

Outra técnica utilizada foi a
entrevista, para que depois da apuracdo dos
resultados da analise documental fosse
possivel a comparacdo dos dados com a

percepcao dos entrevistados.

Analise dos resultados

Apresentacdo da Missdo e da Visdo da
empresa de aplicacdo do Mapeamento de
Competéncias

A pesquisa prética foi realizada em
uma empresa do ramo de Mineragéo,
localizada no sudeste goiano, na cidade de
Cataldo, atuando no segmento de nidbio. A
visdo e a missdo da empresa estdo baseadas
nos principios de respeito, responsabilidade,
integridade e inovagdo, buscando ser
reconhecida como uma empresa de grande
atratividade mercadologica em seu segmento
de atuacdo atraves da busca pela sua
exceléncia operacional.

Todo o trabalho foi realizado com
foco na missdo e na visdo da empresa,
buscando dessa maneira atingir os objetivos
organizacionais através do desenvolvimento
dos funcionérios do setor pesquisado.

A pesquisa foi desenvolvida com os
funcionarios do setor de Planejamento e
Controle de Manutengdo que ocupam o
cargo de Programador de Manutencéo, sendo
em um numero de cinco funcionérios lotados
no mesmo cargo, portanto exercendo
atividades diferentes. Por isso a primeira

etapa da pesquisa foi a analise da descricédo
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do cargo para verificagdo da necessidade de

subdividir o mesmo em fungoes.

Analise Documental da Descricdo do Cargo

Baseado na missédo e na visdo da
empresa foi realizada uma analise
documental da descricdo do cargo, quando
foi possivel perceber que os cinco
funcionarios lotados no cargo citado
realizavam atividades diferentes. A partir
disso surgiu a ideia de subdivisdo do cargo
em funcoes.

Essa subdivisdo seria necessaria no
sentido de deixar mais clara a descricdo das
atividades a serem realizadas por cada
funcionéario, facilitando assim a realizagédo
do trabalho dos mesmos no setor.

Como resultado dessa etapa houve a
subdivisdo do cargo nas seguintes funcdes:
Apontador; Programador; Planejador;
Controlador e  Aprovisionador, sendo
distribuidas as atividades de acordo com o
que cada um dos funcionarios executa.

Com essa mudanca foi possivel
melhorar o trabalho dos funcionarios lotados
no cargo deixando mais claro as atividades
que cada um realiza, podendo facilitar
também no momento de contratacdo de

novos funcionarios.

O Mapeamento de Competéncias

O primeiro passo para a realizagdo do
mapeamento de competéncias foi a analise
da missdo, visdo, valores e objetivos
estratégicos da organizagdo com a
participagdo do lider do setor. A partir dessa
analise foi possivel identificar por parte da
lideranca as competéncias da organizacéo.

As etapas do mapeamento de
competéncia foram realizadas baseando-se
nos conceitos de competéncias técnicas e
competéncias comportamentais ja
apresentados na fundamentacdo tedrica,
através da separacdo do CHA em CH -
Conhecimento e Habilidades, que sdo as
competéncias Técnicas, e A — Atitudes, que

sdo as competéncias Comportamentais.

Mobilizacdo dos Funcionarios

A pesquisa contou com a
participacdo dos cinco funcionarios lotados
no cargo. Para a mobilizacdo dos mesmos a
participarem de forma ativa na realizacdo do
mapeamento, foram  realizadas  duas
palestras, sendo que a primeira procurou
desperta-los para a necessidade de mudanca
e melhorias no setor, no sentido de fazer
com que todos se sentissem motivados a

participar.
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A segunda palestra foi realizada com
0 intuito de explicar para os funcionarios
como seria realizado o mapeamento, dando
significado do CHA
(conhecimentos, habilidades e atitudes),

foco no

buscando o entendimento do significado
desses conceitos e como sdo importantes
para a realizacgdo do mapeamento de
competéncias.

O resultado das palestras foi bastante
positivo, os funcionarios concordaram em
participar do projeto e se sentiram motivados
na busca de mudancas para a melhoria do

desempenho da equipe.

Identificacdo das Competéncias Técnicas

Buscando conhecer melhor as
atividades realizadas pelos funcionarios no
exercicio de suas funcbes e identificar as
competéncias organizacionais por parte
desses funcionarios, foi realizada uma
entrevista técnica, quando os participantes
descreveram de forma clara e detalhada cada
atividade da sua funcdo. A partir do
resultado dessa entrevista juntamente com a
analise do cargo ja realizada pela lideranca
foi possivel identificar as competéncias
técnicas da organizacdo que envolvem o0s

conhecimentos e as habilidades.

Identificagéo das Competéncias

Comportamentais

As competéncias comportamentais
evolvem as atitudes do funcionario com
relagéo aos conhecimentos e habilidades que
ele possui. Com o intuito de identificar as
competéncias comportamentais
organizacionais necessarias a execucdo do
trabalho no setor investigado foi apresentado
para os funcionarios um formulario com trés
colunas, contendo como titulo de cada
coluna as palavras: Gosto, Ndo Gosto e 0
Ideal Seria.Os funcionarios foram orientados
a preencher esse formulario pensando em
cada pessoa com quem se relacionam na
organizacdo, anotando em cada coluna o0s
comportamentos que gostam, 0S que nado
gostam, e o0s que seriam ideal que
existissem.

Essa atividade foi realizada de forma
individual e cada funcionario pode utilizar o
tempo necessario para o preenchimento de
forma tranqlila e voluntaria, ndo havendo
limite de comportamentos a serem
registrados. O funcionario ndo se identificou
no momento do preenchimento e ndo houve
a identificacdlo de quem seria ©
comportamento.

O resultado dessa etapa do projeto foi

bastante proveitoso na medida em que todos
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os funcionérios envolvidos fizeram diversas
anotacOes possibilitando a identificagdo de
varios comportamentos que no proximo
momento  seriam  transformados em
indicadores de  competéncias, dando
prosseguimento ao desenvolvimento do
trabalho.

A consolidagdo dos indicadores
apurados se deu através de uma analise em
conjunto com a lideranca  dos
comportamentos indicados pelos
funcionarios atraves do preenchimento do
formulério gosto; ndo gosto, o ideal seria.
Esses indicadores foram utilizados para a
elaboracdo do formulério da avaliacdo de
desempenho a ser aplicada.

Dessa forma foi possivel definir as
competéncias comportamentais necessarias
ao exercicio de cada funcdo dentro do cargo

de Programador de Manutencéo.

Aplicacdo da Avaliacdo de Desempenho por

Competéncia

O formulario para aplicacdo da
avaliacdo de desempenho foi elaborado de
acordo com os indicadores apurados e o
mesmo ficou divido em duas partes, sendo a
primeira abrangendo 0s conhecimentos e
habilidades (competéncias técnicas) e a
atitudes

segunda composta pelas

(competéncias comportamentais). A opcao
de elaborar o formulério dessa forma se deu
devido a percepcdo de que as informacdes
seriam apresentadas de forma mais clara
facilitando assim o preenchimento por parte
dos funcionarios. Foi utilizado como critério
de avaliagdo uma pontuacéo de 5 a 10 para
cada indicador.

A avaliagdo de desempenho foi
aplicada em carater de avaliagdo de 180
graus, quando os funcionarios se auto
avaliaram, avaliaram os pares, e foram
avaliados pelo lider de acordo com
indicadores de conhecimentos, habilidades e
atitudes relacionados no formulério.

Apos a aplicagdo da avaliacdo no
momento da analise dos dados, foram
desconsideradas a nota mais baixa e a nota
mais alta em todos indicadores avaliados na
busca de um resultado mais preciso. A partir
dai foi possivel a apuracdo dos resultados
com a verificagho de uma média de
avaliacdo para cada indicador.

Na tentativa de identificar os gaps
existentes entre as competéncias
organizacionais e as  competéncias
individuais de cada funcionario, foi
estabelecida uma nota considerada ideal para
cada indicador de competéncias tanto
técnicas quanto comportamentais, sendo essa

nota estipulada com pontuagéo de 5 a 10.
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Dessa forma foi possivel através das
informacbes da avaliagdo de desempenho
medir o quanto cada funcionario possui de
competéncias para a execucdo de cada
atividade dentro da sua funcdo, fazendo um
comparativo da nota ideal do indicador de
competéncia com a nota alcancada na média
da avaliacdo de desempenho.

A partir dessa comparagdo foi
possivel identificar claramente 0s gaps
existentes entre as competéncias individuais
de cada funcionario e as competéncias
organizacionais necessarias ao exercicio de

suas fungdes. Nesse sentido foi elaborado

um plano de desenvolvimento na tentativa de
sanar esses gaps e melhorar o desempenho

dos funcionarios.

Subdivisdo do Cargo em FuncGes

A subdivisdo do cargo em fungdes sé
foi possivel depois da realizacdo da
avaliacdo de desempenho, pois para isso
houve uma comparacao das notas obtidas na
avaliacdo de cada funcionario dentro de cada
fungdo, buscando dessa forma alocar os
funcionarios de acordo com as competéncias

exigidas.

Figura 1 Divisdo do Cargo em Funcdes

Na parte de verificacdo de notas por
funcédo, estdo apontadas com a cor amarela
as funcbes de cada funcionario apés a
realizacdo do mapeamento.  Depois da
analise das avaliacGes de desempenho foi
possivel indicar o rank com a posicdo de
cada funcionario em cada atividade de
acordo com as notas pré-estabelecidas.
Nesse momento foi identificado que o
funcionario 5 obteve a melhor nota para
todas as funcdes; o funcionario 4 ficou com
a segunda melhor nota em todas as funcdes;
o funcionéario 2 ficou em terceiro lugar em

todas as funcdes; o funcionario 3 obteve a

quarta colocacdo para todas as funcdes e o
funcionario 1 em quinto lugar para todas as
funcoes.

A partir dai foram apontadas duas
opcdes para alocacdo dos funcionarios. Na
primeira opcdo para adaptar os nomes por
funcdo tem-se marcado na cor laranja de
acordo com as melhores notas de cada
funcionario uma opcdo de alocacdo dos
mesmos nas funcBes discriminadas. Na
segunda parte estdo marcadas em azul,
também de acordo com as melhores notas de
cada funcionario, uma segunda opc¢do de

alocacdo dos mesmos por fungéo.
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Dessa forma, a partir de uma analise
em conjunto com a lider do setor, levando
em consideracdo as notas obtidas na
avaliacdo de desempenho e também as
atividades que cada funcionario ja realizava,
foi tomada a decisdo de alocar os
funcionarios as fungdes dentro do cargo de
Programador de Manutengdo da seguinte
maneira: o funcionario 1 na funcdo de
Apontador; o funcionério 2 na fungdo de
Planejador; o funcionério 3 na fungéo de
Controlador; o funcionario 4 na funcéo de

Aprovisionador e o funcionario 5 na funcéo

Todavia a subdivisdo do cargo em
funcbes e a alocacdo dos funcionarios de
acordo com as competéncias de cada um e as
competéncias organizacionais permitiram
melhorias no desenvolvimento do trabalho,
no sentido de deixar mais claro qual a fungéo
de cada um, facilitando ainda o trabalho da
lideranca e conseguindo um desempenho

maior no setor.
Elaboracdo do Plano de Desenvolvimento
Brandéo

Segundo (2012) a

de Programador.

competéncia no trabalho é desenvolvida por

VERIFICAGCAO DAS NOTAS POR FUNGAO

NOME FUNGAO NOTA] FUNGAO NOTA| FUNGAO NOTA FUNGAO NOTA] FUNGAO NOTA
Funciondrio 1 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR
Funcionario 2 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR
Funcionario 3 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR
Funcionario 4 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR
Funcionario 5 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR
APONTADOR POS. PLANEJADOR POS. CONTROLADOR | POS. APROVISIONADOR | POS. PROGRAMADOR | POS.
Funciondrio 5 1° Funcionario 5 1° Funciondrio 5 1° Funcionario 5 1° Funciondrio 5 12
RANK Funciondrio 4 20 Funcionario 4 20 Funciondrio 4 20 Funcionario 4 29 Funciondrio 4 20
Funcionario 2 32 Funcionario 2 3 Funciondrio 2 32 Funcionario 2 32 Funciondrio 2 3
Funcionario 3 42 Funcionario 3 42 Funciondrio 3 42 Funcionario 3 42 Funciondrio 3 42
Funciondrio 1 52 Funciondrio 1 52 Funciondrio 1 52 Funciondrio 1 50 Funciondrio 1 50
NOME FUNCAO NOTA FUNCAO NOTA] FUNCAO NOTA FUNCAO NOTA] FUNCAO NOTA
Funcionario 1 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR 12 NOTA
Funcionario 2 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR 32NOTA
Funcionario 3 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR 22 NOTA
Funcionario 4 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR 42 NOTA
Funcionario 5 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR 52 NOTA

NOME FUNGRO  [NoTA] [ FuncAo FUNGAO FUNGAO
Funcionariol | APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR
Funcionario2 | APONTADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR
Funcionario 3 APONTADOR PLANEJADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR
Funciondrio 4 PLANEJADOR CONTROLADOR APROVISIONADOR PROGRAMADOR
Funcionario 5 APONTADOR PLANEJADOR CONTROLADOR PROGRAMADOR
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meio de processos de aprendizagem, sendo
que estes podem ser naturais ou também
chamados de implicitos ou incidentais, que
ocorrem de forma casual, em situacGes
cotidianas, sem a existéncia de um propdsito
de aprendizado. O autor considera também a
forma de aprendizado induzido ou explicito,
decorrentes de intervencdes sociais, de a¢des
conscientes realizadas com intuito de
promover a aquisicdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes.

Nesse sentido, as organizacdes atuais
precisam aceitar o desafio de induzir a
aprendizagem de seus funcionérios buscando
fazer com que as competéncias individuais
sejam desenvolvidas e consigam atender o
que se pede como  competéncias
organizacionais, e quando 1isso acontece,
pode-se dizer que os gaps ou lacunas estdo
diminuindo. Para Branddo (2012) o
diagnodstico de necessidades de capacitacdo
gera informagdes importantes sobre a
eventual existéncia dessas lacunas, visando
facilitar o planejamento de acdes para
promover 0 desenvolvimento de
competéncias.

O mapeamento de competéncias
realizado nesse trabalho teve como objetivo
identificar as competéncias organizacionais
da empresa pesquisada no setor de

Planejamento e Controle de Manutencao, no

cargo de Programador de Manutencdo e a
partir disso identificar os gaps existentes
entre essas competéncias e as competéncias
individuais de cada funcionario ocupante do
cargo citado.

Apos a conclusdo do mapeamento foi
possivel perceber a necessidade de
treinamento de cada funcionario, sendo que
para 0 desenvolvimento de algumas
competéncias  sera necessario um
aprendizado coletivo enquanto que para
outras o aprendizado deve ser individual.

A partir da analise do mapeamento
foi possivel identificar separadamente, os
conhecimentos, as habilidades e as atitudes
que precisam ser desenvolvidos nos
funcionarios do setor e, ainda identificar
também aquilo que pode ser considerado
forca clara da equipe, ou seja,competéncias
das quais ndo foram encontradas gaps.

Nesse sentido foi elaborado um plano
de desenvolvimento, onde foram
identificados 0s gaps que precisam ser
solucionados de acordo com o grau de
necessidade, ou seja aqueles que foram
identificados em todos os funcionarios teréo
prioridade de desenvolvimento, estando
apontados no quadro como potencial
necessidade de desenvolvimento. E assim,
sucessivamente  buscar-se-4&  desenvolver

treinamentos e atividades de acordo com as
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competéncias consideras de moderada
necessidade de desenvolvimento da equipe;
leve necessidade de desenvolvimento da
equipe e incentivo ao desenvolvimento
pessoal individual.

Com isso espera-se despertar nos
funcionarios motivacdo para 0
desenvolvimento individual, buscando dessa
forma o desenvolvimento organizacional.
Para tanto serdo executadas as atividades
propostas de acordo com a disponibilidade e
capacidade da organizagdo como um todo.

O plano de desenvolvimento foi
apresentado e aprovado pelos lideres do
setor, sendo que as acbes foram
executadas,algumas realizadas internamente,
havendo também a procura por treinamentos
externos buscando cada vez mais a melhoria
no desempenho do trabalho por parte dos
funcionarios e, ainda o desenvolvimento da

organizacéo.

Conclusao

O conceito de competéncia tem sido
bastante discutido atualmente no mundo das
organizacdes. Considerando que esse
conceito esta vinculado ao CHA -
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes, as
organizacbes precisam desenvolver seus

funcionarios  capacitando-os com 0

conhecimento  técnico  necessario  ao
desempenho do trabalho. Além disso, é
necessario também influenciar o funcionario
na busca do desenvolvimento de suas
habilidades o que acarretarda mudancas
também em suas atitudes.

O mapeamento de competéncias
pode ser considerado uma ferramenta que
pode auxiliar os gestores na tomada de
decisdo com relacdo ao desenvolvimento de
competéncias na organizagao, pois 0 mesmo
permite a identificacdo das competéncias
organizacionais e das competéncias
individuais dos funcionarios, e a existéncia
de lacunas entre elas.

Esse trabalho teve como objetivo
realizar um mapeamento de competéncias no
setor de Planejamento e Controle de
Manutencdo de uma empresa do ramo de
Mineracdo na cidade de Cataldo. A aplicacédo
deste se deu com a participacdo de cinco
funcionarios  lotados no cargo de
programador de Manutencéo.

A partir da realizacio do
mapeamento foi possivel dividir o cargo em
funcbes, permitindo uma descri¢do de cargos
mais detalhada e clara, facilitando assim a
realizacdo do trabalho e, ainda favorecendo
0 processo de alocacdo dos funcionarios.

Todavia, através da andlise de todo o

trabalno é possivel concluir que a
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identificacdo das competéncias individuais e
as organizacionais com realizacdo do
mapeamento permitem uma visualizagio

clara das lacunas existentes trazendo para o

de proporcionar também uma oportunidade
de desenvolvimento organizacional, pois na
medida em que o funcionario se desenvolve,

acontece também o desenvolvimento da

funcionario uma oportunidade de identificar organizagdo, considerando que sdo as

as necessidades de desenvolvimento, além pessoas que movem as organizagoes.
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