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RESUMO

O texto é destinado aos profissionais da Gauss Industria e Comércio de Autopecas
Ltda e ao Setor de Desenvolvimento de Pessoas das empresas em geral, que se
interessem em conhecer solugées para melhorar o treinamento de pessoal nas
células produtivas. Além disso, atende a uma exigéncia da disciplina de Metodologia
da Pesquisa do Curso de pés-graduagdo de Gestdo Empresarial da Universidade
Federal do Parana. Situa o leitor nos conceitos basicos e distingue técnicas mais
utiizadas de treinamento nas empresas. Apresenta resultados da pesquisa
realizada, baseada na analise de atividades exercidas pelos empregados da Gauss.
Conclui com propostas de agdes de melhorias para a implantacéo.



viii

APRESENTACAO

Num mundo de economia globalizada, é fundamental que a empresa se
preocupe com a qualidade de seus produtos. E quanto mais qualificados forem os
seus funcionarios para a execucgao de suas atividades, melhor ficara o produto final
e menor problemas trara para a empresa. Nesse contexto, onde se percebe a
importancia do treinamento na organizagao, é que o autor desse trabalho, ocupante
da fungdo de Tecnologo em Eletrdnica, responsavel pelo Setor do Laboratério da
empresa Gauss, decide abordar esse tema, adquirindo primeiramente os
conhecimentos necessarios no curso de Gestdo Empresarial, ministrado pela
Universidade Federal do Parana (UFPR), em Curitiba.

De acordo com as Informagbes Gerais da UFPR, esse curso tem como
objetivo fundamental “capacitar e desenvolver, nos participantes, habilidades e
conhecimentos técnicos que lhes permitam formular, discutir, analisar, selecionar e
implementar estratégias de gestdo nas empresas”, exigindo do participante a
elaboracdo de uma dissertagdo monografica.

Dessa forma, surge a dissertacdo de “Analise e recomendagbes ao
treinamento na empresa Gauss, que destina-se, em primeira instancia, a
maximizagdo do treinamento para os colaboradores das células produtivas como
forma de melhorar a qualidade dos produtos da empresa, reduzir o desperdicio e
aumentar a produtividade e principalmente buscar o aperfeicoamento dos recursos
humanos. Secundariamente, sem a pretensdo de ser considerada como uma
receita, presta-se a area de desenvolvimento de pessoas da empresa Gauss, bem
como a outras organizagbes interessadas em conhecer alternativas praticas de
melhoria de treinamento.

Dividiu-se a publicacdo em cinco capitulos. O primeiro, a introdugdo, tem por
obijetivo situar o leitor no tema escolhido. O segundo, a revisao bibliografica, informa
o caminho percorrido pelo autor para formar a base de dados necessaria as suas
conclusdes. O terceiro aborda a histéria e a sistematica de treinamento adotada pela
empresa. Por fim, os dois ultimos capitulos, a conclusdo, e sugere acbes a serem
implementadas pela organizagao.

O autor agradece, antecipadamente, as criticas e sugestGes ao presente
trabalho, visando ao seu aprimoramento, as quais podem ser encaminhadas
diretamente através do  e-mail “gilleo@ig.com.br”.

Curitiba, 28 de abril de 2004.

Gilvanes Leopoldo Soares



1 INTRODUCAO

1.1 Objetivo do Trabalho

Com o desenvolvimento deste projeto técnico, busca-se a otimizagdo da

sistematica de treinamento da empresa Gauss, através de um bom planejamento,

coordenado e executado, que podera contribuir com as seguintes vantagens para

organizacao:

a)

b)

c)

d)
e)
f)
9)
h)
i)
)
k)
)

Diminui¢cdo do tempo nas operagdes, em virtude do aumento da eficiéncia do
trabalhador nas células da producio;

Redugdo dos custos da produgido, em fase do aumento da produtividade do
trabalho humano;

Reducdo quantitativa dos quadros profissionais em virtude da melhor
qualificagdo da méo-de-obra;

Melhor qualidade dos produtos e menor desperdicio de material;

Melhor utilizacdo das maquinas e do equipamento;

Reducao dos acidentes profissionais;

Racionalizagdo dos métodos de trabalho e redugdo da fadiga profissional;
Maior fluxo de produtos da industria para o consumidor;

Melhoria da satisfagdo do empregado para com o trabalho;

Maior integracdo do trabalhador aos objetivos da organizagéo;

Melhor adequagao da mao-de-obra, em todos os niveis, ao trabalho;

Reducdo dos custos unitarios das mercadorias e aumento dos lucros por
guantidade de produtos;

m) Melhor clima de entendimento entre a empresa e o trabalhador;

n)

Maior comprometimento do trabalhador com a organizagéo.

Esses e outros beneficios poderdo ser obtidos por meio de um treinamento

eficiente na empresa.



1.2 Justificativas do Objetivo

A melhoria do treinamento na organizagéo é de fundamental importancia, por
causa da rapidez com que ocorrem as mudancgas no mundo de hoje.

A melhoria da sistematica atual de treinamento tornara os trabalhadores dos
setores produtivos, melhor qualificados e preparados para tais mudancas. O
conhecimento técnico requer atualizacédo e, a medida que novas técnicas aparecem,
o retreinamento se afirma como necessidade vital. Com isso, os trabalhadores
conhecerdo melhor os produtos da empresa e sera possivel reduzir os desperdicios
nos processos de montagem, aumentar a produtividade e otimizar a qualidade dos
produtos, através da satisfagdo dos trabalhadores, por estarem cientes das

atividades que estdo desenvolvendo dentro da organizagao.

Tendo em vista que € um trabalho pratico profissional, mas também
académico, o conhecimento adquirido, ampliara a visdo estratégica empresarial e
desenvolvera habilidades importantes na area de treinamento de pessoas dentro
das empresas. ‘



1.3 Metodologia

O tema para o desenvolvimento do projeto técnico foi definido a partir de uma
reunido com o diretor industrial, onde se discutiu os principais problemas da
empresa na atualidade. Destacou-se entdo, que o problema maior estava em
constantes desperdicios e retrabalhos nos setores produtivos, por falhas nos
treinamentos aplicados aos trabalhadores recém admitidos, na implantagdo de
novos produtos nas células ou em treinamentos dados a antigos trabalhadores da
empresa, por motivos de alteragdo de produtos. Esses problemas de treinamentos
refletiam diretamente na qualidade dos produtos, na insatisfacdo dos clientes
internos e externos e principalmente na imagem da empresa.

Andlises foram realizadas conjuntamente com os setores envolvidos, entre
eles o0 Setor da Qualidade - responsavel pela gestdo do sistema ISO 9001:2000; o
SEDEPE — Setor responsavel pelo desenvolvimento de pessoas; a Engenharia —
responsavel pelos treinamentos dos novos produtos desenvolvidos e das alteragdes
de melhoria; e a Produgdo/processos — responsavel pela montagem e processos
dos produtos.

Os problemas causados pelas falhas de treinamentos, foram levantados
durante a primeira reunido. Em seguida um plano de agdes foi desenvolvido,
objetivando uma nova estrutura de treinamento e novos procedimentos.

Andlises foram feitas também, sobre os resultados das experiéncias
realizados com novos colaboradores em um setor especifico, inicialmente chamado
de Incubadora de treinamento.

Apés a segunda reunido definiu-se a nova sistematica de treinamento para os
novos colaboradores, para reciclagem de conhecimento sobre os produtos e para a
implantacdo de novos produtos nas ceélulas de producdo. Esses novos
procedimentos serdo apresentados aos diretores da organizagdo para possivel
aprovagéao e implantagio.



2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 Introducao

E incontestavel a afirmativa de que o treinamento sistematico, incorporado a
técnicas admi\nistrativas, compensa plenamente todos os esforgos e remunera,
acima de qualquer expectativa, todos os investimentos que nele se fizerem.

Em qualquer empresa bem organizada, moderna, o treinamento constitui area
de vital importancia na Administragdo de Pessoal.

Ao setor de treinamento cabe desenvolver intenso programa de atividades,
visando sempre'é finalidade de formar e manter um contingente de trabalho,
qualitativa e quantitativamente preparado para realizar, com eficiéncia e eficacia, o
programa de atividades da empresa. |

Um programa racional de treinamento, destinado a preparar os empregados
para o bom desempenho de suas fungdes e manté-los sempre em condigbes de
executa-las bem, é talvez, uma das atividédes de maior importancia, dentre quantas
devem compor a politica de pessoal de qualquer empresa.

Assim, pode-se dizer que o treinamento, constante e metodicamente
executado, é uma providéncia sem a qual ndo se conseguira levar a bom termo um
programa de relagdes humanas no trabalho. Se, pela selegdo cientifica, € possivel
escolher os melhores disponiveis para o trabalho, pelo treinamento consegue-se a
fixagcdo dos selecionados na empresa. Ndo basta admitir simplesmente; ndo basta
gue se equacionem estes termos do problema; individuo-funcéo, isto &, qualidade
possuida pelo individuo, requisitos exigidos para o trabalho.

Completando esse processo, & necessario que se cuide do “ajustamento”
efetivo do individuo, o que somente se consegue pelo exercitamento orientado no
trabalho que ira executar. Eis ai o treinamento e quando ministrado por pessoas
capazes, realmente habilitadas, que saibam “humanizar’ as instrucdes técnicas que
estejam sendo transmitidas, contribui decisivamente para a reducio do “furnover’

(movimentagéo do pessoal), de matéria-prima e melhoria dos produtos e servigos.



2.2 Conceito de Treinamento

No velho estilo da empresa tradicional, a fungdo do treinamento se limitava a
desenvolver no homem a destreza no manuseio das ferramentas e dos materiais, e
o conhecimento das maquinas e das operacoes.

O interesse do treinamento, dentro deste conceito, era o adestramento do
operador (operario) no processo da producdo. A idéia de que a fabrica era uma
organizagdo de maquinas e ndo um grupo social de seres humanos na execugao de
tarefas comuns.

O conceito moderno de treinamento tem um operario como um centro de sua
acdo e visa ao aumento da produtividade por meio da capacitacdo e da integracdo
do mesmo ao ambiente de trabalho, proporcionando-lhe maior satisfacdo e bem
estar social.

Diante do progresso cientifico e do processo técnico pode-se afirmar, dentro
dos devidos termos, que o treinamento cada vez mais se dirige para a
intelectualizagao e especializagdo do operador em todos os seus niveis.

O treinamento ndo & um objetivo em si mesmo, mas um meio eficaz do

desenvolvimento cientifico das habilidades e dos comportamentos dos operadores.

2.3 A Divisao do Treinamento

Segundo Lauro Barreto Fontes (p.24) “O treinamento é entendido como
atividade global, uma forma de educagado, embora em termos menos amplos do que
este. O processo pelo qual se produzem mudangas ou aperfeicoamento de atitudes,
padrdes de eficiéncia, de comportamentos, etc. O treinamento tem por fim ajudar a
alcancar os objetivos da empresa, proporcionando oportunidades aos empregados
de todos os niveis de obter o conhecimento, a pratica e a conduta requeridos pela
organizacgdo. E um investimento empresarial destinado a capacitar uma equipe de
trabalho”.

Assim os programas de treinamento, orientagdo e acompanhamento visam a
corrigir desvios, ou a sanar deficiéncias dos desempenhos dos executores, que sio
encaminhados no sentido de atingirem determinada eficiéncia desejavel, a qual vai
resultar na eficacia da empresas. Tais programas sio, portanto, partes do

planejamento geral da organizagdo, ao qual ndo podem faltar a previsdo e a



indicagéo dos meios que possibilitem a melhor utilizagdo dos recursos humanos da
empresa, bem como os processos de retribuicdo dos agentes na conformidade da
contribuicdo de cada um.

O treinamento, é entendido como instrumento de desenvolvimento e
formagéo de pessoal, sera sempre, um meio ou recurso utilizado pelas empresas,
com vistas nas produtividades e no bem estar social e econdmico do elemento
humano. Sendo, entdo, um recurso da empresa para a empresa, este havera de
estar sempre condicionado a realizagdo de cada empresa.

Geralmente ocorre nas empresas a esquematizagdo de dois processos de
treinamento: Treinamento de Formagéo e Treinamento de aperfeigoamento.

Define-se como Treinamento de Formacio todo preparo de pessoal na
empresa através de treinamento sistematico, de média e longa duragdo, em
atividades especificas para, cujo treinamento, ndo se exige obrigatoriamente,
experiéncia ou formacgdo profissional anterior mas, apenas escolaridades e
“conhecimentos gerais correlatos. '

Define-se como Treinamento de Aperfeicoamento o preparo de pessoal
experiente da empresa, visando a ampliacdo ou a reciclagem de conhecimentos
tedricos e praticos, a adaptagdo a novas técnicas e meétodos de trabalho, a
integragdo as condi¢cbes gerais da empresa, a promogao profissional, para cujo
treinamento exige-se obrigatoriamente, formagéo profissional anterior.

A tabela a seguir ilustra, com detalhes, a divis&o do treinamento:

Tabela 1 — Diagrama do Processo de Treinamento Industrial

Divisdo do Treinamento
( Formagao e Aperfeicoamento )

Entrada Objetivo Treinamento Saida
Mao-de-obra |Aumentoda  |Processo de conversao da méo-de-obra
novae Forga do inexperiente na qualidade e quantidade
inexperiente = [trabalho determinadas pelo treinamento de
necessidades Mao-de-obra qualitativa e

quantitativa, destinada a atingir

= — — mais economicamente os
Mao-de-obra -~ |Aumento do  |Processo de adequagéo da mao-de-obra objetivos da empresa

antiga e Rendimento do lexperiente ao processo tecnologico e aos
experiente trabaltho novos métodos de trabalho




2.4 As Necessidades de Treinamento

O levantamento de necessidades de treinamento, expressdo hoje muito
empregada pelos setores de treinamento, ndo significa essencialmente o
levantamento de empregados de uma empresa, que devem ser submetidos a
treinamento sistematico, mas nos modelos cientificos, como é aplicado, procura
identificar outras causas que contribuem para a redugdo da eficiéncia da empresa e
podem ser corrigidas por meio de um treinamento continuo e adequado,
principalmente aquelas diretamente relacionadas com readaptacdo profissional,
adaptagdo a situagcdes novas criadas pela empresa, absenteismo, acidentes
freqlientes, custos elevados, desperdicios de materiais, quebra de disciplina por falta
de supervisdo competente etc.

E de todo sabido que a eficiéncia de uma empresa depende do desempenho
do seu pessoal, 0 que significa que nenhuma organizacio pode ser melhor do que
as pessoas que para ela trabalham. Em outras palavras, a empresa cresce pelo
pessoal que tem.

A importancia do treinamento esta precisamente na identificacdo de sua real
necessidade com objetivos da empresa. O treinamento € uma necessidade vital para
as empresas € em reacao disto é considerado um investimento.

2.5 Formas e Técnicas de Treinamento

2.5.1 As formas de treinamento

De modo geral, as formas de treinamento podem ser classificadas da
seguinte maneira: treinamento no local de trabalho, treinamento de vestibulo,
treinamento fora do local de trabalho, treinamento integrado.

A forma do treinamento ndo deve ser determinada pela comodidade da

execucdo, mas pela sua inteira adequacgao ao desenvolvimento do processo.



2.5.1.1 Treinamento no local de trabalho

E quando o treinamento é realizado no proprio ambiente de trabalho, utilizam-
se as mesmas condi¢des fisicas, as mesmas maquinas, equipamentos e materiais
do trabalho normal. Isto significa que, de algum modo, a atividade ou a produgdo
sera envolvida pelo processo de treinamento. Geralmente, esta forma de
treinamento é completada com aulas em classe.

Apesar do treinamento no local de trabalho ser muito empregado nas
empresas, pode ele apresentar, economicamente, algumas desvantagens. A
respeito desse treinamento, McGehee (cit. in Fontes, 1975) faz as seguintes
consideragtes: “Do ponto de vista da aprendizagem, o método permite ao treinando
praticar naquilo que compreende o seu trabalho real. O problema da adequacao do
treinamento a realidade reduzir-se-a, portanto, bastante. Porém, as razoes
econdmicas podem nio estar conformes ao método. O uso, pelos treinandos, dos
equipamentos e instrumentos da prépria produgéo pode ser tal que se suponha uma
ampla perda econdmica. Alguns trabalhos, em virtude de sua complexidade, ou do
seu ritmo, podem ser aprendidos com mais dificuldades no local de trabalho do que
fora dele”.

Quanto a avaliagdo e ao acompanhamento do rendimento do treinamento,
esta forma apresenta certas dificuldades; por isso, devem empregar-se processos
especiais de controle de resultados de treinamento.

2.5.1.2 Treinamento de vestibulo

Também conhecido como treinamento vestibular, é o que se realiza numa
area afastada do préprio local de trabalho, mas para o qual se utilizam as mesmas
maquinas, equipamentos, ferramentas e materiais da produg¢ido. Praticamente,
segue-se 0 mesmo processo de aprendizagem, como se na realidade fosse feita no
local de trabalho. A vantagem dessa forma de treinamento é que os treinandos
ficam afastados do ambiente de trabalho, sem nada terem que ver com o processo
da produgéo, o que, de certo modo, elimina graves inconvenientes.

Alguns especialistas consideram que o treinamento de vestibulo sob certos
aspectos apresenta as seguintes desvantagens:



a) antiecondmico: se o numero de treinados, de cada vez, for muito
reduzido e se, no caso, as maquinas e 0s equipamentos forem muito caros e sua
manutengao exigir pessoal qualificado;

b) limitacdo da aprendizagem: as tarefas que supdem o manejo de
maquinas e equipamentos isolados, pequenas operagdes e tarefas simples;

c) a transferéncia dos conhecimentos praticos e as habilidades que
seriam obtidas mais rapidamente no local de trabalho: podera ser reduzida pela
auséncia de pressdes normais de trabalho;

d) a integragao natural do treinando ao grupo ndo se faz mais durante o
treinamento, mas apés este. |

Quanto a duragdo e ao rendimento, as experiéncias tém revelado que o

treinamento de vestibulo é mais vantajoso do que o no local de trabalho, como

também o controle dos resultados € mais facil.

2.5.1.3 Treinamento fora do local de trabalho

Esta forma de treinamento tanto pode ser realizada em instalagdes da prépria
empresa, como de outras organizagdes. Presentemente, grande numero de
empresas possui 0s seus proprios centros de treinamento, onde toda a atividade é
desenvolvida.

Regra geral, esta forma de treinamento apresenta sobre os demais, custos
elevados, embora, quanto ao acompanhamento do processo e controle dos
resultados, apresente certas vantagens.

2.5.1.4 Treinamento integrado

Também conhecido como treinamento tipo “sandwich”, é a forma em que
parte do treinamento se realiza fora do local de trabalho e parte no local de trabalho.

Em geral — observa McGehee - “o treinamento integrado é utilizado para
treinar empregados em tarefas que requerem largos periodos de aprendizagem,
além de habilidades e conhecimentos que ndo se podem proporcionar inteiramente
no local de trabalho. Tem a grande vantagem de permitir, no local de trabalho, a
pratica das coisas aprendidas em classe e de facilitar o treinamento escolar
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mediante a troca de idéias adquiridas com os problemas de cada dia. Também se
consegue maior motivagdo.”

Para o treinamento de pessoas, principalmente em cursos de formagdo, que
ndo possuem qualquer habilidade ou conhecimento inerente a funcgédo, sobretudo
nogdes sobre as condi¢des do trabalho, recomenda-se a seguinte metodologia para
o treinamento integrado:

Fase 1: estagio de adaptagdo e integracdo do treinando as condigbes
normais do trabalho e a empresa, respectivamente. A duracgdo desse estagio podera
variar entre 15 a 30 dias.

Fase 2: aulas em classe.

Fase 3: estagio pratico no local de trabalho. Podera ser iniciado apés a

realizacdo de, aproximadamente,‘40% da duragéo do programa teorico.

Fase 4: aulas em classe. A duragido da fase & conhecida a conclusdo do

programa teorico.

Fase 5: estagio pratico no local de trabalho. Nesta fase, o treinando executa
todas as tarefas especificas da fungdo, nas mesmas condigbes dos empregados

efetivos. A avaliagdo dos resultados finais do treinamento é feita nesta fase.

2.5.2 As técnicas e métodos de treinamento

A eficiéncia dos resultados do treinamento industrial depende essencialmente
da eficiéncia das técnicas empregadas na sua realizagdo. Todas as técnicas, tanto
as tradicionais como as modernas, tém vantagens, desvantagens e limitagcbes em
determinadas situacbes e a escolha da técnica mais adequada ao tipo de
treinamento pretendido é, sem duvida, uma tarefa muito importante e depende
bastante de experiéncia. A seguir sera descrito algumas das técnicas mais

empregadas.



11

2.5.2.1 A ligdo

E a técnica mais antiga de transmitir ensinamento a grupos de pessoas por
meio de classes formais. A licdo consiste em que o professor ou instrutor apresente
as informacdes verbais a um grupo de treinandos; pode-se entretanto, usar auxilio
audiovisuais, tais como “slides”, proje¢bes, murais, etc.

Em alguns casos assinala MeGehue — “a relativa possibilidade do grupo nao
exclui sua participagdo imediata na aula, seja em forma de pergunta, pedidos de

esclarecimento ou comentarios”.

2.5.2.2 Aprender fazendo ( in job training )

Eis o caso da praticagem supervisionada, muito utilizada no treinamento de
recém-admitidos. O método de aprender fazendo consiste em se colocar
imediatamente o aprendiz frente a “realidade — trabalho”, oportunidade em que, sob
a orientagdo de um instrutor (Chefe do setor ou qualquer empregado habilitado), vai

executar parte de determinada tarefa, ou tarefa por tarefa de determinada atividade.

2.5.2.3 Leitura dirigida ou orientada

A eficiéncia dos resultados de um programa de leitura dirigida depende dos
seguintes requisitos:

a) De criteriosa selegao das obras e dos autores a serem utilizadas;

b) Dos cuidados com que se escolhem os textos, os quais, obviamente,
deverdo apresentar estreita relagio com o tema, objeto do
treinamento;

c) Da capacidade do instrutor para motivar o grupo e estimular a
discussao e/ou os debates nos momentos oportunos;

d) Da capacidade didatica do instrutor para dar explicacdes claras e
concisas, ou para tecer comentarios objetivos nas oportunidades em
qgue se fizerem necessario. S0 assim a leitura dirigida sera

verdadeiramente eficiente como método de treinamento.
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2.5.2.4 Outras técnicas

Para néo alongar esta exposi¢do apresenta-se apenas mais alguns titulos de
técnicas empregadas:

a) Estudo de caso;

b) O painel;

c) Conferéncia e palestras;
d) Rodizio;

e) Discuséo Orientada.

2.6 Modalidade de Treinamento

Todo treinamento pode visar tanto a formagdo, como ao aperfeigoamento,
aprimoramento ou desenvolvimento.

2.6.1 Treinamento introdutorio

Esse treinamento devera ser bem planejado e convenientemente conduzido,
pois 0s primeiros contatos que se estabelecem com o novo empregado sdo
decisivos para a sua vida profissional, deles decorrendo, “pela fixagdo das primeiras
impressdes recebidas, a cristalizagdo das atividades funcionais positivas e
negativas”.

Por meio do treinamento introdutério se cuidara de transmitir ao recém-
admitido todas as informacgdes e esclarecimentos que lhe facultem ter uma correta
visdo de conjunto da empresa, seus objetivos, suas diretrizes, sua politica, sua
organizagdo, além de lhe esclarecer, em termos de relagdes empregaticias, o0 que a
empresa espera dele e o que Ihe podera oferecer, em contrapartida. Todas essas
informacdes devem ser prestadas com rigorosa exatiddo, porque quaisquer
falseamentos ou distor¢es resultarao em sérios comportamentos futuros.

O treinamento introdutério deve constituirse em fonte de motivagdo e
estimulo ao novo empregado, infundindo-lhe confianca para dar inicio a sua nova
vida profissional na empresa. A par dessa relevante finalidade, deve despertar o
interesse do recem-admitido para o trabalho que ir4 executar, no setor para o qual
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foi selecionado. Comecga ai, como se depreende, o processo de integragdo do
empregado na empresa.

Em verdade, o treinamento introdutério representa o primeiro e definitivo
passo para a conquista da lealdade, da vontade de fazer e do orgulho de pertencer a
empresa, por parte do empregado.

2.7 Avaliagdo de Resultados de Treinamento

Um bom programa é aquele que contribui com bons cursos, tenha atingido os
resultados esperados, tanto no que diz respeito a empresa quanto ao individuo.

A finalidade da avaliacdo é averiguar o alcance ou o éxito que se pode
conseguir no que se realiza e qual a quantidade dos resultados que se espera.
Existe razdo para se querer saber como continuar. Essa razdo é um desejo de
melhorar, de encontrar etapas onde se possam realizar melhorias e como efetiva-
las.

O principal objetivo da avaliagdo € melhorar a informagao na qual se baseiam
decisdes, para guiar os esforcos dirigidos ao aperfeicoamento dos programas em
desenvolvimento.

Ha dois critérios para se avaliar um programa de treinamento:

a) O subjetivo;
b) O objetivo.

2.7.1 Avaliagao subjetiva

A avaliagdo subjetiva é feita em termos da reagdo dos treinandos, que
manifestam, através de formularios adequadamente elaborados, suas opinides e
pohtos de vista sobre o curso que concluiram. Todo instrutor de treinamento, ao
término das sess6es de um curso, aplica tais questionarios de avaliagao.

De elaboracdo aparentemente simples, esses questionarios de avaliagao
subjetiva compdem-se de itens, seguidos de expressbdes destinadas a medir ou
qualificar as reacdes dos participantes que, via de regra, limitam-se a por um “x’
diante da expresséo que melhor se ajuste a sua opinido ou julgamento (reago).
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A avaliagdo subjetiva ndo mede qualquer aprendizado, modificagdo de
comportamento, desenvolvimento de aptidées ou capacidades provenientes do
treinamento. Ela apenas determina o grau de aceitagdo que o curso teve por parte
dos que dele participaram. Para se considerar eficiente, um curso deve preencher os
seguintes requisitos:

a) Deve ser rico de conteudo (quantidade e qualidade do que ira
transmitir ou ensinar);

b) Deve ser conciso na sua forma de elaboracao;

c) Deve orientar-se no sentido de complexidade crescente e da
generalidade decrescente;

d) Deve possui avaliagcio seletiva dos métodos e processos utilizados;

e) Deve ter valor pratico, para favorecer a formacdo e/ou o
desenvolvimento do treinando;

f) Deve ter valor tedrico, para satisfazer a necessidade de informacgao, ou
de atualizagdo de conhecimentos, sempre presente nos participantes;

g) Deve ser dinAmico na sua forma de apresentagao;

h) Deve ter sequiéncia ldgica na exposicdo dos temas ou assuntos que
focalizar.

2.7.2 Avaliagao objetiva

A avaliagdo objetiva de um programa de treinamento é de responsabilidade
dos supervisores imediatos dos treinandos. Ao contrario da subjetiva, esta se refere
ao aprendizado resultante, as modificagbes de comportamento verificadas, ao
desenvolvimento constatado de aptidées e capacidades.

Apurar resultados significa, avaliar o desempenho de cada empregado, em
fungdo dos padrdes de desempenho estabelecidos, classificando os resultados
apukados em termos de reducdo de custos, aumento de qualidade de producio,
diminui¢do do absenteismo, elevagdo do moral, etc.

Dentro dos principios gerais, pode-se considerar a avaliacdo de resultados
sob dois aspectos:
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O primeiro, encarando o treinamento como um instrumento da diregcdo, tem

por fim, verificar os seus resultados na consecucdo dos objetivos da empresa, por

meio da identificagdo dos seguintes elementos:

a)

b)

g)

h)

Se o investimento nos programas de treinamento produziu, realmente,
os resultados desejados;

Quais as modificagbes que devem ser introduzidas no processo do
treinamento para que o investimento seja mais rentavel;

Se 0s objetivos estdo sendo atingidos;

Até que ponto os programas estdo atingindo as necessidades da
empresa;

Se os empregados estdo satisfeitos com o treinamento recebido;

Qual a influéncia do treinamento, em termos globais e individuais na
promocgao profissional;

Se as opinides dos supervisores, nas areas onde o treinamento se
opera, sao favoraveis aos resultados obtidos;

Se os resultados quantitativos correspondem as reais necessidades da
empresa, entre outros.

O segundo, encarando o individuo como objeto do treinamento, busca a

verificacdo dos resultados decorrentes das modificacdes do comportamento e da

atitude dos empregados, por meio da identificagdo dos seguintes elementos:

a)

Se os curriculos e programas dos cursos estdo adequados aos
métodos reais de trabalho;

Verificacdo da reagdo dos treinamentos aos programas;

Verificagdo dos resultados do treinamento em relagdo ao desempenho
dos empregados;

A opinido dos supervisores quanto ao comportamento dos empregados
apés o treinamento;

A opinido dos treinandos apds o treinamento;

Verificagdo dos critérios e padrées de treinamento, de acordo com os
objetivos dos programas.
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2.7.3 Instrumento de avaliagdo

Para a avaliagédo de resultados de treinamento podem ser usados formularios,
entrevistas, averiguagbes diretas ou outros quaisquer instrumentos que forem
julgados adequados aos casos especificos.

2.8 Atualizacao e Aperfeicoamento de Instrutores

A politica de treinamento de pessoal de uma empresa deve dar destaque a
questdo do aperfeicoamento constante e atualizagdo de conhecimentos daqueles
que ministram cursos — os instrutores. O instrutor precisa, para o eficiente
desempenho de suas complexas atribuicdes, ter conhecimentos, ndo apenas
razoaveis, mas também amplos e substanciais, da organizagéo e funcionamento da
empresa para a qual trabalha.

Existem cinco areas de conhecimento indispensaveis a um instrutor, sem os
quais, nao estara em condicbes de desincumbir-se a contento, de suas grandes
responsabilidades de docentes:

a) Conhecimentos da técnico-pedagogia, do treinamento;

b) Dominio das técnicas de lideranca de reunides;

¢) Seguro dominio da matéria ou assunto que ira lecionar;

d) Amplos conhecimentos sobre a organizacdo da empresa para a qual
trabalha;

e) Finalmente, algumas nocdes basicas da legislacdo do trabalho.

A missdo de um instrutor de treinamento, extrapola os limites da missdo de
um simples professor; por isso, ela € bem complexa e mais dificil do que se costuma
imaginar. A sua tarefa, circunscrita apenas a acdo de ensinar para transmitir
conhecimento e informag6es, tera somente valor relativo se ndo for completada pela
acado de ensinar para informar e formar (treinar), preparando o homem para o
integral exercicio de sua atividade profissional. Por isso, o instrutor deve encarar a
atividade do ensino com seriedade, preparando-se convenientemente para as aulas

que serdao ministradas. Isso significa planejar as aulas, programando-as de forma
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que o tempo da classe seja consumido no ensino e ndo em conversas e divagagdes
inGteis. O instruendo sabe diferenciar uma aula preparada de uma simplesmente

improvisada.

2.9 Conclusao

As organizagbes vivem numa “era de descontinuidade”, caracterizada por
constantes mudancgas, em decorréncia de processos de modernizacao tecnoldgica,
privatizagdo, redefinicdes de politica econdmica e outras formas de reestruturagao
produtiva, ou seja, 0 mundo caminha rapidamente para uma sociedade baseada na
informacgé&o, no conhecimento e na tecnologia.

Nesse cenario, em fungdo dos papéis desempenados, os gestores precisam
estar no centro do processo de mudanga, participando ativamente como geradores
da empresa de sucesso. Para tanto, é interessante que utilizem processos de gestdo
mais interativos, que permitam agir de forma analitica e diagnéstica a partir de uma
visdo estratégica e empreendedora, que possa auxiliar na tomada de decisbes.
Assim, a utilizacdo adequada de ferramentas, pode contribuir para a melhoria dos
processos de gestdo, a fim de que as exigéncias do mercado competitivo possam
ser atendidas.

As ponderagdes feitas até o momento, dizem respeito a uma ferramenta que
pode auxiliar no processo de gestdo. Deseja-se, aqui, ressaltar que os seus
resultados sé poderdo ser maximizados se tal ferramenta for utilizada de forma
compativel com a realidade da empresa, cbnsiderando as caracteristicas de sua
estrutura, processos e cultura.
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3. AEMPRESA 5 GAUSS

Denominagéo: GAUSS Industria e Comércio de Autopecas Ltda.
Endereco: Rua Celestino M. de Siqueira, 300 — CIC, Ctba - PR

Ramo de Atividade: Fabricagdo de componentes elétricos automotivos.
Numero de Funcionarios: 92

Produtos Principais: Reguladores de Voltagem, Conjuntos Retificadores e Médulos
de Ignicao.

Mercados Principais: Atuagdo no mercado de reposi¢do de pecas automotivas.

3.1 Histbria da Empresa

Atualmente é lider nacional do mercado de reposi¢cdo de pecgas elétricas
automotivas, a empresa iniciou suas atividades em junho de 1988, no ramo de

remanufaturado de automaticos de partida de veiculos.

Em 1990, ao ampliar 0 conceito de negécio por meio da diversificagao,
passou também a recondicionar reguladores eletromecanicos para dinamos e

alternadores, tendo que expandir suas instalagdes e sua equipe de trabalho.

Diante da oportunidade oferecida pelo mercado, a empresa foi em busca de
informacdes e assim assimilar técnicas e conhecimentos relacionados ao ramo de
reguladores, que lhe permitiram desenvolver e lancar um novo produto competitivo
em 1994, um modelo de regulador eletrénico para o uso no Ford Corcel Il .

Devido a boa aceitagdo no mercado e como resultado de um trabalho sério e
de qualidade, a organizagdo percebeu que poderia obter uma maior participacéo
desse mercado de reposicio e entdo, novos modelos foram desenvolvidos durante o
ano de 1995.

Em abril de 1999 a empresa foi certificada com a 1ISO 9001 pelo Inmetro e
BR-TUV, fato este que mereceu destaque frente ao mercado e, no ano seguinte

iniciou o desenvolvimento de conjuntos retificadores para alternadores.

Em janeiro de 2000 as novas instalagdes na Cidade Industrial de Curitiba

foram inauguradas, ganhando impulso para que as novas conquistas fossem
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alcancadas e mais perspectivas fossem abertas para o fortalecimento da empresa e
dos que nela trabatham.

A qualidade reconhecida pelo mercado, pregcos competitivos, inovacgdes
tecnoldgicas e, principalmente o desenvolvimento das pessoas da empresa, fizeram
com que a empresa crescesse rapidamente obtendo grande competitividade no

mercado de reposicdo de reguladores de voltagem e retificadores para veiculos.

Atualmente com aproximadamente duzentos itens oferecidos ao mercado de
reposicdo, pretende aumentar ainda mais o leque de produtos, pois deseja
completar seu catalogo com os itens faltantes e para que os clientes tenham a sua

disposicdo o modelo que precisar e assim atender suas necessidades.

Em um mercado competitivo como o de reposi¢cdo de pegas, a empresa
persistiu em crescer e em 2003 duplicou sua area produtiva e atualmente possui 92
funcionarios, que trabalham sob o sistema da qualidade ISO e assim todos estado

voltados a atender as necessidades e expectativas dos clientes.

Em fim, a empresa busca sempre melhorar continuamente seus produtos e
servicos para que assim, em um mundo de muitas mudancgas, possa se adaptar
rapidamente e atender os desejos dos seus clientes.

Figura 1 — GAUSS Ind e Com. de Autopecgas
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3.2 O Sistema de Treinamento

Todo o processo de treinamento da organizacdo esta sob o Sistema de
Gestao da Qualidade da 1ISO 9001:2000.

3.2.1 Deteccéo da necessidade de treinamento

O objetivo é detectar e prover as competéncias necessarias aos
colaboradores.

3.2.1.1 Treinamento externo

Quando houver necessidade de treinamento especializado que ndo possa
ser ministrado internamente, busca-se a alternativa de treinamento externo. Este tipo
de treinamento € realizado pelo Programa de Aperfeicoamento Profissional —
Vivendo e Aprendendo e tem por objetivo facilitar o acesso dos colaboradores da
empresa aos cursos de aperfeicoamento profissional que forem por eles reqUeridos
ao SEDEPE, curso esses de curta, média ou longa duracéo.

A metodologia para o treinamento externo encontra-se descrita em
procedimentos do Sistema da Qualidade.

Apds a realizagdo do treinamento, o SEDEPE solicitara a Instituicdo de
Ensino, uma avaliagdo do instruendo com informagdes do percentual de freqliéncia
e nota do aluno e da turma, ao final de cada etapa do curso.

O instruendo também fara uma avaliagdo da metodologia de ensino utilizada,
com o objetivo de informar a organizagdo sobre a qualidade do treinamento, bem
como montar o plano de agao, para colocar em pratica os conhecimentos adquiridos
e possibilitar a avaliagdo da eficacia do treinamento na ficha de Avaliacdo de
Treinamento — AT, fornecida pelo SEDEPE.

O instruendo sera avaliado pelo seu superior na ocasido da data indicada no
Plano de Acao, através da Ficha de Avaliagdo da Eficacia do Treinamento — FAET, a
fim de verificar a eficacia e a eficiéncia do curso/treinamento para a pratica do

trabalho.
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3.2.1.2 Treinamento para terceiros

E uma maneira de garantir a qualidade dos materiais e servigos fornecidos a
empresa. Os terceiros, cujas atividades impactam no Sistema da Qualidade,
recebem treinamento no inicio de suas atividades sobre os procedimentos e
instru¢des aplicaveis a funcao (treinamento na fungéo). O gerente da area envolvida
determina o instrutor para aplicagdo do treinamento e entao, registra as informacdes
na Ficha de Treinamento Individual — FTI.

3.2.1.3 Treinamento interno em local de trabalho

E um treinamento mihistrado por um instrutor, indicado pelo gerente da area.
Para a realizagdo deste treinamento, sdo utilizados os recursos disponiveis no local
de trabalho, os procedimentos, instru¢cbes de trabalho, manuais de operagédo de
maquinas e outros, quando necessarios. Este treinamento é registrado na Ficha de
Treinamento Individual e/ou Coletivo - FTC. Apds a uma avaliagdo do instrutor, os
colaboradores sdo registrados na Matriz de Treinamento — MT e sé poderdo
executar as tarefas em que estdo habilitados.

Existe ainda um Programa de Treinamento Coletivo Interno, que oferece
cursos de curta e média duracdo, ministrados nas dependéncias da empresa, de

acordo com a necessidade detectada.

3.2.2 Treinamento de integragdo do novo colaborador

z

E um processo educacional de curto prazo, praticado no primeiro dia de
servigo do novo colaborador, por meio do qual ele toma consciéncia da estrutura, da
dindmica e da cultura organizacional formal. Este treinamento visa apresentar o
novo colaborador para a equipe de trabalho, facilitando assim, sua integragao social.
Este treinamento divide-se em 2 fases:

Fase 1: E apresentado ao novo colaborador & estrutura e dinamica
organizacional, por meio de palestras informativas, no decorrer de dois periodos.



Periodo 1:

Tabela 2 — Periodo 1 do Treinamento de Integragéao
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g SETOR/PESSOA
ORDEM TREINAMENTO CONTEUDO RESPONSAVEL LOCAL TEMPO
Explicagdo sobre as normas
. - internas - Manual do
1 |Autoridade e responsabilidades|  Cotaborador (itens 9-19) SEDEPE podlade | 30 min
Recebimento da documentacdo
necessaria para confratagio
Beneficios que a empresa Sala de
2 Beneficios e deveres funcionais oferece - Manual do Setor Financeiro Treinamento 30 min
Colaborador (itens 1-8)
Histérico da Gauss e Informar o colaborador sobre a . Sala de
3 expectativas da dire¢gdo em criagao, processo evolutivo e Diretor da Area Treinamento 1 hora
relagdo a pessoa metas a serem atingidas
Informagbes basicas sobre
. alternadores e sobre os .
Treinamento sobre os produtos 5 Tecnélogo em Sala de
4 produtos, o que s&o, para que / . 1 hora
da empresa servem, forma de Desenvolvimento | Treinamento
funcionamento
Apresentacido do novo T .
h . = oda a area
colaborador aos Diretores e Dizer o nome e a fungdo de i . .
5 colaboradores, explicando o cada colaborador e Diretores Gerente da Area f'cs;:ﬁsia 30 min
funcionamento da empresa
L s Pessoa resp. .
. = Inicio da explicagao dos . - Local de Periodo de
6 Treinamento da fungdo - definida na célula ou A
procedimentos do setor pelo supervisor trabatho experiéncia
Periodo 2:
Tabela 3 — Periodo 2 do Treinamento de Integracdo
g SETOR/PESSOA
ORDEM TREINAMENTO CONTEUDO RESPONSAVEL LOCAL TEMPO
Explanagdo sobre a politica da Sala de
7 Politica e Sistema da Qualidade| empresa e proc. de qualidade gﬁ;?igt: d(:e_zrglGdS Treinamento/ 1 hora
pertinentes ao cargo reunides
8 Politica e Sistema da Qualidade Programa "5 S" GGQ Sala de 1 hora
Treinamento
Nogdes basicas sobre software, Setor com
Utilizacdo dos Equipamentos de| hardware, manutencdo, troca Técnico em comoutador/
9 Informéatica de cartuchos, cuidados com computador | ogal de 30 min
(quando necessario) virus e instalagdes de p trabalho
programas
Explicacdo sobre as normas de| Vice Presidente da Sala de .
10 Seguranga no trabalho seguranca. CIPA Treinamento 30 min
Informar os colaboradores Encarregado da Toda a area
11 Programa Sempre Verde sobre a sistematica do conservacao fisica da 30 min
programa patrimonial Gauss
Fase 2: Identifica-se e recruta-se um colaborador voluntario, que sera

chamado de Amigo GAUSS e sera responsavel pela integragdo social do novo

colaborador com as demais pessoas.
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No final do treinamento de integracao, o responsavel pelo SEDEPE preenche
a Ficha de Treinamento Individual — FTI, mas ndo faz a avaliagdo do novo
colaborador, que fica como responsabilidade do responsavel pela area de atuagéo
do novo colaborador.

3.2.3 Treinamento na implantagéo de novos produtos

Os cinco primeiros lotes do novo produto sdo montados no setor da
Incubadora pelo Preparador da Producdo, que tem a responsabilidade de
desenvolver os processos produtivos, dispositivos para a montagem dos novos
produtos, elaborar as Instrugées de Trabalhos — IT’s e treinar os colaboradores do

setor, no qual o novo produto ira ser produzido.

3.3 Diagndstico da Situagéo

Através do Sistema de Gestdo da Qualidade, foram determinados os
objetivos e metas a serem atingidos, descritos na ficha dos Indicadores de
Desempenho do Sistema da Qualidade, divulgados a todos os colaboradores
através do Edital da Qualidade.

A seguir descreve-se os indicadores de desempenho relacionados a
qualidade e produtividade que dependem diretamente da habilidade dos
colaboradores dos setores produtivos:

Tabela 4 — Indicadores de Desempenho do Sistema da Qualidade

OBEJTIVO INDICADOR META

Minimo de 5% de ganho de produtividade em relagéo ao
semestre anterior

Medir a evolugdo do

d dutivi &di
desempenho da Ganho de produtividade médio

produtividade, bem como os | Ganho de produtividade dos setores Minimo de 5% de ganho de produtividade per capta em
resultados planejados produtivos relagio a média do TUP do semestre anterior

Indice de dafeitos no teste final - Méaximo de 0,2% defeitos no teste final - reguladores
reguladores

X ) - Indice de defeitos no feste final - Maximo de 0,7% defeitos no teste final - retificadores
Medir e monitorar os indices retificadores

da ndo-qualidade indi 5 i
q Indice de devolugdo de pegas em garantia Méximo de 3% de devoluggo de pecas
- - reguladores
indice de devolugio de pegas em garantia i o =
- retificadores Maximo de 1,5% de devolugéo de pegas

Medir o indice de satisfagéo
dos clientes internos

Minimo de 70% dos itens de cada bloco da pesquisa com nota

Resultado da Pesquisa de Clima superiora 7

N° de horas de treinamento de interesse
Melhorar a qualificagéo de da empresa

nossos colaboradores ) 100% das IT's com pelo menos 1 colaborador treinado ou em
Colaboradores treinados no processo % P treinamento

Minimo de 4 horas de treinamento per capta
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Numa primeira avaliagdo realizada nos setores produtivos da empresa, pode-
se observar um indice elevado de produtos ndo-conformes, separados no teste final.
Desses, poucos eram reaproveitados pelo Setor de Retrabalho. O que significava,
desperdicio de materiais, reducdo da produtividade, descontentamentos e
desmotivagdo. A insatisfacdo dos clientes internos, devido a atrasos da entrega dos
produtos ao préximo processo, era evidente. Mesmo a organizagdo possuindo todo
uma sistematica de treinamento, descrita em procedimentos do Sistema da
Qualidade, ainda sim, ocorria falhas nos treinamentos aplicados.

Num segundo momento o Gerente de Produgéo decidiu implantar na
Incubadora uma célula de treinamento. Os resuitados obtidos com essa experiéncia,
foram avaliados ap6s um periodo de implantagéo.

Solicitagdes de melhorias no desenvolvimento de pessoas, também foram
identificados nos resultados da Pesquisa do Clima Organizacional de 2003.

Uma reunido foi convocada com os principais envolvidos com a estrutura de
treinamento, com o objetivo de identificar os problemas no sistema de trabalho atual,
chegando-se ao seguinte consenso:

FALHAS NA IMPLANTAGAO DE NOVOS PRODUTOS:

a) O preparador da produgdo ndo possui habilidades de um instrutor de
treinamento;

b) Falta informacg&o sobre o novo produto, seus principais pontos criticos
de montagem, de processo e aplicagéo;

c) As informagdes dos novos produtos, ndo sdo repassadas para os
setores de Retrabalho, Garantia e Geréncia da Produc3o;

d) O treinamento é aplicado a apenas uma pessoa do setor que ira
produzir o novo produto. Essa pessoa dependera de uma boa
memoria para guardar os detalhes de todos os processo, para depois
repassar as informacgdes para outros colaboradores do setor;

e) Muitos treinamentos sdo aplicados sem as instrucdes de trabalho
estarem prontas;

f) N&o existe um processo de acompanhamento dos treinados apés o
novo produto sair do Setor da Incubadora;
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g) N&o ha critérios para avaliar o treinamento efetuado pelo preparador
de producao.

FALHAS NOS TREINAMENTOS INTERNOS E DE INTEGRACAO:

a) Os treinamentos sdo realizados por pessoas sem habilidades de
instrutores;

b) Falta de conhecimentos especificos sobre os produtos da empresa;

c) Os novos colaboradores ndo sdo obrigados a lerem as Instrugées de
Trabalho, antes de executar a tarefa;

d) Os colaboradores ndo conhecem os pontos criticos de montagem e
de processo dos produtos;

e) Nao é realizada uma avaliagdo detalhada do produto montado pelo
novo colaborador;

f) Alteracdes de melhorias ' nos produtos e processos nido sao
repassados a todos os envolvidos na organizagao e terceiros;

g) Existe alta rotatividade de pessoas nos setores. Estas pessoas
encontram-se habilitadas nas Matrizes de Treinamento, porém, se
ocorreu . uma alteragdo ressente, esse colaborador nado estara
preparado para executar a atividade.

FALHAS NA IMPLANTACAO DA INCUBADORA COMO CELULA DE
TREINAMENTO:

a) O setor ndo possuia equipamentos e maquinas para a execugdo dos
processos de montagem dos produtos, acarretando na perda da
produtividade;

b) Os instrutores eram obrigados a sairem dos setores produtivos para
aplicar e acompanhar a pessoa em treinamento;

¢) Treinamento aplicado por instrutores sem habilidades;

d) Faltou maior integracdo dos novos colaboradores com a equipe do
setor de trabalho;

e) Nao se criou um processo de avaliagdo de resultados, porém notou-se
um melhor controle da qualidade dos produtos produzidos.
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4. PROPOSTA DE TREINAMENTO

Recomenda-se o método do Treinamento Integrado, pois se percebe, que em
algumas etapas do processo para a execucao das tarefas, é necessario informar e
destacar pontos importantes fora do local de trabalho, para depois, aplica-los nos
setores produtivos.

Segue descricdo das etapas de treinamentos que poderdo ser utilizadas na
organizagdo, para melhoria da sistematica atual.

4.1 Treinamento de Integragao

O treinamento de integracdo dos novos colaboradores atualmente esta bem
procedimentado, mas apresenta-se, um roteiro para ser ministrado aos novos
funcionarios contratados para os setores produtivos, que podera ser ajustavel as
condicdes, fungdes e nivel intelectual do treinando.

Esta é a orientagdo que se podera dar ao treinamento:

1 — Parte Geral
a) Na 1° Fase, segue-se a mesma ordem dos dois periodos do
treinamento atual, ou seja, os empregados recem-admitidos antes de
serem encaminhados para o setor de trabalho, sdo informados sobre a
estrutura e a dindmica organizacional:
> Autoridades e responsabilidades funcionais;
» Beneficios, direitos e deveres funcionais;
> A empresa: histérico de sua origem e expectativas da Diretoria
em relacdo a péssoa recém-admitida;
Informacdes basicas sobre os principais produtos da empresa;
A politica e o Sistema da Qualidade;
Filosofia do Programa 5S;

Seguranga e Saude no trabalho;

vV V. .V V V¥V

A ginastica laboral.

Nota: Nessa parte geral, o treinando nao se limitara, apenas, a
ouvir a exposic¢ao dos instrutores. Manuais e outras publicagdes,
inclusive o “Manual do Colaborador”, “Manual de Segurancga no
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Trabalho”, devem ser utilizados pelo novo empregado, na devida
oportunidade. ‘

b) Na 2°. Fase, um colaborador é convidado a apresentar a empresa ao
recém-admitido, informando-lhe as fungdes dos setores e
apresentando-lhe as pessoas da organizagéo. Esta pessoa convidada
sera chamada de Amigo Gauss e sera responsavel a acompanhar o
novo funcionario nos intervalos e a facilitar sua integragdo com os
demais;

Nota: O Amigo Gauss é obrigado a conhecer toda a organizagéo
e estar preparado para mostrar ao novo funcionario atitudes de
cooperacao e companheirismo.

2 — Parte Especial |
a) Na 3°. Fase, sera oferecido ao novo funcionario, alguns treinamentos
basicos para a execuc¢do das tarefas na empresa:

> Utilizagdo dos Equipamentos de Informatica;

» Fungbes e principais partes do Alternador;

» Conhecendo sobre a Solda Ponto;

» Dicas para uma boa soldagem com estanho;

» Cuidados especiais com os equipamentos, bancadas e gigas de
testes no local de trabalho, (uso de manuais);

» Nogdes basicas de eletrdnica — Semicondutores e Leitura de
Resistores e Capacitores, (componentes utilizados nos
produtos);

» Como usar corretamente o telefone;

> Informacgédo dos principais Pontos Criticos do Processo e dos
Produtos.

Nota: Nesta parte especial, o novo funcionario recebera um
treinamento fora do local de trabalho, através de palestras,
videos, efc. Logo apds sera realizado a parte pratica.
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3 — Parte Pratica

a)

Na 4% Fase do treinamento, o recém-admitido sera acompanhado no
Setor da Incubadora, onde ira praticar os conhecimentos adquiridos
nos treinamentos basicos. Apos a parte pratica o recém-admitido fara
uma avaliacdo subjetiva e o supervisor da area fara a avaliagdo
objetiva, através das fichas AT e FAET.

4 — Material Didatico Que Deve Ser Utilizado e/ou Distribuido no Treinamento

de Integragdo do Novo Colaborador

a)

b)
c)
d)
e)
f)

g)
h)
i)

)
k)

Catalogo dos Produtos Gauss — conhecimento geral dos produtos e
novidades;

Manual do Colaborador;

Video sobre a empresa — Endomarketing;

“Como Usar Corretamente o Telefone” — dicas importantes;
Organograma simplificado da Empresa;

Manual de Seguranga no Trabalho;

Manual do Programa 5S;

Manuais dos equipamentos da Produgéo;

“Como fazer uma boa solda ponto e solda com estanho” — dicas
importantes;

“Semicondutores e Leitura de componentes” — no¢des basicas;
“Alternador — apostila técnica e um alternador em corte para
apresentacgao;

“Pontos Criticos de Processos e dos Produtos”.

5 — Treinamento de Integragdo no Setor de Trabalho;

a)

Na 5% Fase, apds o treinamento basico e pratico, o empregado devera
ser encaminhado ao setor onde prestara servigos. No setor o instrutor
de treinamento sera responsavel de apresenta-lo aos colegas de
servico e prestar-lhe, entre outros, os seguintes esclarecimentos:

» Organizagéo do setor;

» Normas e Métodos de Trabalho;

» Cuidados com os equipamento e local de trabalho: seguranga;
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> Indicagdo das tarefas do empregado e sua relacdo com outras
tarefas.

Nota: Antes de iniciar os processos para a montagem do produto, o

instrutor devera treinar o novo colaborador baseando-se nas

Instrugcdes de Trabalho e devera fornece-las a0 novo empregado,

para que sejam lidas.

b) Deve-se abrir a Ficha de Treinamento Individual ou Coletivo, pois
ninguém pode executar uma tarefa sem que antes esteja treinado
naquela fungdo. O controle da qualidade do processo realizado pelo
novo funcionario sera feito através de uma Ficha de Controle de

Processos — FCP, onde o instrutor estara avaliando a tarefa realizada.

Na falta de uma pessoa encarregada do treinamento ao novo empregado, no
préprio trabalho, cabera ao supervisor fazé-lo.

Apds o Treinamento de Integragao, o instrutor — que deve ter tido as melhores
oportunidades para dialogar, observar e analisar o comportamento, atitudes e
reagbes do novo empregado — cuidara de ajudar a chefia na Avaliagdo de
Desempenho do novo empregado.

O treinamento de Integracdo é o melhor instrumento de que dispde qualquer
administracido para a conquista antecipada da confianca, da lealdade e do
comprometimento dos empregadbs. E por ele que se consegue levar ao novo
funcionario o “espirito de organizagdo” e o “orgulho de pertencer a empresa”.

4.1.1 Sugestdes para a execuc¢ado do treinamento de integracdo

a) Né&o deixar que o novo empregado fique de “bracos cruzados”®, sem ter
o que fazer. Sempre ha coisas a lhe expor ou para ler;

b) Dar-lhe toda a assisténcia e atencdo necessarias;

c) Prestar-lhe informagdes com honestidade, exatiddo e seguranga;

d) Dosar a leitura de manuais e albuns com explicagdes. Nunca deixe,
ainda que a leitura seja variada, que o0 novo empregado passe o tempo
lendo apenas;
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e) Ao apresentar os manuais, tecer comentarios rapidos e objetivos sobre
0s principais pontos neles contidos;

f) Dar ao instruendo pequenos intervalos, indicando-the o local das
instalagbes;

g) Fazer perguntas para apurar se 0 novo funcionario assimilou tudo o
que leu ou que lhe foi explicado até o momento;

h) Falar sobre o Setor de Desenvolvimento de Pessoal: sua finalidade
(servir), seus objetivos (contribuir para a formagéo e aperfeicoamento
dos empregados, dando-lhes condigbes de satisfagdo no trabalho,
bem-estar, etc...), seus programas (Vivendo e Aprendendo) e seus
cursos basicos (idiomas — Inglés);

i) Falar na importancia da Biblioteca existente no Escritorio 1SO e seu
papel supletivo no treinamento;

j) Conquistar, definitivamente, - 0 novo empregado. Fazé-lo

verdadeiramente amigo do setor de treinamento.

4.2 Treinamento na Implantacdo de Novos Produtos

7

O treinamento para a montagem dos novos produtos é extremamente
importante para a organizagdo. Sabe-se que as informagdes do produto novo ao
setor que ira monta-lo, sdo verdadeiramente decisivas a qualidade desse produto.
Por isso mesmo, este treinamento deve ser bem planejado, orientado e bem
conduzido, porque sera através dele que se fixardo impressdes positivas do novo
produto e dos novos processos nos setores de produgdo. Os funcionarios se
motivardo a produzir novos produtos, pois terdo que adquirir novos conhecimentos.

Esta é a orientagdo que se pode dar a este treinamento:

a) Na 12, Fase, o técnico de processo buscara informagdes sobre o novo
produto com o Setor de Desenvolvimento de Projetos. Sendo
necessario fazer uma preparagéao no Setor Incubadora, para receber o
novo produto. Isso acontecera, através do acompanhamento dos
cronogramas de projetos, fases de aprovagdo do produto no
laboratério e experiéncias ja vividas com outros produtos.
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b) Na 2°. Fase, os lotes iniciais serdo montados, como o objetivo de
definir os processos, desenvolver os dispositivos e elaborar as
Instrugdes de Trabalho. As montagens dos primeiros lotes deverao ser
baseadas no Relatério de Ensaios — RE e na ficha de Pontos Criticos
de Processo — PCP. Somente apos a definicdo dessa fase, sera

efetuado o treinamento ao setor que ird montar o novo produto.

c) Na 3% Fase, o treinamento sera ministrado pelo técnico de processo
ao instrutor de treinamento do setor produtivo, fazendo o
acompanhamento das tarefas realizadas, pela Ficha de Controle de
Processos e pela Ficha de Treinamento Individual. O treinamento
podera ser dado a outras pessoas do setor, sendo necessario utilizar a
Ficha de Treinamento Coletivo. Nesta fase é necessario informar o
Gerente de produgdo e o Gerente da Qualidade sobre os novos
produtos.

Nota: O setor da Incubadora serd responsavel em repassar
todas as informacdes referentes ao produto (seus pontos criticos
de processo, funcionamento basico, aplica¢des, equivaléncias a
outros produtos, etc).

d) Na 4°. Fase, o treinando fard uma avaliagéo do treinamento aplicado
pelo Setor da Incubadora através da ficha AT.

e) Na 5° Fase, o Setor da Incubadora, fara um acompanhamento de
alguns lotes montados no setor produtivo, para averiguar desvios e se
necessario corrigi-los.

4.3 Treinamentos Internos de Reciclagem ou Alteragbes

Esse tipo de treinamento pode ser considerado critico na organizagao, pois
uma falha na informagdo acarreta em atrasos, desperdicio de materiais,
descontentamentos, etc. Portanto, deve ser bem planejado.
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A responsabilidade pelo treinamento desta natureza, devera ser do setor
responsavel pelo processo, ou seja, pelo Setor da Incubadora. O mesmo busca
informacdes sobre as alteragdes, verificando os principais envolvidos, inclusive os
fornecedores, comunica a todos sobre as alteragbes e faz uma avaliagdo
comparativa dos resultados com o objetivo das alteragées.

Apé6s a aprovagdo da alteragéo, serd necessario solicitar a alteragcdo dos
documentos normativos e entdo, inicia-se o treinamento de reciclagem, com o
preenchimento das fichas de treinamentos.

Todo o funcionario que ja foi treinado no setor, mas permaneceu por pouco
tempo, porém retornou como um funcionario temporario, devera antes de realizar
qualquer atividade, ler a instrucdo de trabalho e seu desempenho sera
acompanhado pelo instrutor desse setor.

4.4 Conhecimentos, Habilidades e Outras Qualificagbes Necessarias ao Instrutor de

Treinamento

A tarefa do instrutor é prover as facilidades para o instruendo exercer as suas
habilidades em desenvolvimento. E responsavel pela eficiéncia e a eficacia no
processo de treinamento.

Antes de realizar um treinamento, incumbi-lhe ter plena consciéncia de que
esta efetivamente preparado para a missdo que ira desempenhar.

Este preparo significa ter as seguintes competéncias desejaveis:

1 — Técnicas:

a) Conhecimento do produto — reconhecer os diferentes componentes do
produto, sua aplicagdo e especificagoes; ,

b) Dominar as instrugdes de trabalho — seguir os procedimentos
estébelecidos nas IT’s, com total atengdo em cada etapa do processo;

¢) Padrao de qualidade — executar o processo de montagem obedecendo
aos padroes de qualidade da empresa, apresentar indice minimo de
retrabalho ou refugo;



d)

e)
f)
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Habilidade com o uso de ferramentas e dispositivos — utilizar
corretamente as ferramentas e dispositivos para o processo de
montagem, evitando desperdicio;

Percepcao de possiveis falhas — antes e durante a montagem;

Habilidade de montagem — apresentar agilidade na montagem das
pecas.

2 — Comportamentais:

a)

b)

c)

d)

Facilidade de integracdo — o colaborador apresenta facilidade para
estabelecer contato com as pessoas, demonstrando receptividade;
Limpeza e organizagao — para servir de exemplo ao novo colaborador;
Comunicagdo — apresentar facilidade em fornecer informagdes e em
comunicar-se com as pessoas;

Ensinar e compartilhar seus conhecimentos.

3 — Outras Competéncias:

a)

b)

d)

f)

g)

Ter conhecimento geral de toda a organizagéo;

Conhecimento completo das diretrizes e politica da organizagdo, bem
como dos direitos, deveres e vantagens dos empregados (politica do
pessoal);

Nogao exata dos objetivos especificos do Treinamento na Empresa e
suas relagbes, ndo apenas com o planejamento administrativo, mas
com todas as funcgdes do pessoal, nas quais se incluem a colaboracao
e as relacdes de empregados;

Ter bons conhecimentos dos principios, métodos, técnicas e
instrumentos de treinamento, utilizados na instru¢gdo em grupo;
Conhecimento amplo do trabalho a ser ensinado, para que a instrugcéo
seja dada em nivel condizente;

Habilidade para sintetizar, de forma escrita, as instrugbes dadas nos
treinamentos para uso dos treinandos. Capacidade de sintese;
Habilidade para despertar interesse e entusiasmo nas pessoas que
participam das reunides de treinamento;
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h) Equilibrio emocional, tato, personalidade insinuante, confianga,
desembaragco e outras qualidades de natureza semelhante,
necessarias para contatos pessoais e atividades de classe;

i) Boa apresentagao pessoal;

j) Capacidade dialética: facilidade de expressio, riqueza de vocabulario;

k) Facilidade para relacionar-se.

4.5 Plano de Implantagao

A aplicacdo ou implantacdo dependera de alguns fatores, tais como:
adequacado da sistematica de treinamento as necessidades da organizacdo e dos
treinandos; qualidade do material de treinamento apresentado; cooperacdo dos
gestores e diretores da empresa; motivagao do treinando para aprender; capacidade
de aprendizagem do treinando; aplica¢do pratica e tempo para assimilagdo do que
foi aprendido; elaboragdo do material de treinamento, o qual devera ser significativo,
ou seja, os métodos deverdo ser variados, inovadores e transferiveis para o
trabalho. Essas mudancas de melhorias nos treinamentos para o setor produtivo
serao efetuadas por etapas:

12, Etapa: Fazer um levantamento de Perfil Profissional dos colaboradores de
cada setor da producgdo, com o objetivo de identificar pessoa mais indicada para se
tornar um instrutor de treinamentos. Responsabilidade: SEDEPE e supervisor da
area; |

2°. Etapa: Para preparar os colaboradores selecionados para assumirem o
papel de “instrutor de treinamento”, devera ser desenvolvidas algumas habilidades,
através de um treinamento comportamental, tais como:

a) Atencéo e concentragao;

b) Diferentes estilos de aprendizagem;

¢) Vocabulario adecjuado;

d) Flexibilidade na comunicagao: diferentes formas de “ensinar ou falar’ a
mesma coisa;

e) Canal de comunicagio com o “novo“ colaborador;

f) Empatia no processo de aprendizagem.

Responsabilidade: SEDEPE;
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3. Etapa: Desenvolver os manuais para o treinamento de integragdo do novo
colaborador. Responsabilidade: SEDEPE e setores técnicos (Laboratério e
Incubadora);

4?. Etapa: Adequar os documentos normativos como:

a) Alterar a descrigdo e andlise de cargo do preparador da producgao;

b) Alterar a descricdo e andlise de cargo do técnico de processo;

c) Criar a descri¢édo e andlise de cargo do instrutor de treinamento;

d) Alterar procedimentos do Sistema da Qualidade relacionados com
Recursos Humanos;

e) Alterar procedimentos de implantacdo de novos produtos na
Incubadora.

Responsabilidade: SEDEPE;

5. Etapa: Padronizar Setor da Incubadora para a realizagéo dos treinamentos
de integracao e internos. Responsabilidade: Setor técnico;

6°. Etapa: Realizar treinamento de implantagdo de novos produtos, conforme
nova sistematica de treinamento, para o produto GA1852, previsto para final do més
de abril. Responsabilidade: Setor técnico;

7%. Etapa: Realizar treinamento de alteragdo de produto, conforme nova
sistematica de treinamento. Responsabilidade: Setor da Incubadora;

8%. Etapa: Divulgar nossa estratégia de treinamento para os colaboradores da
empresa, atraves do informativo interno e na reunido do Bate Papo com a Diretoria.
Responsabilidade: SEDEPE;

O monitoramento sera feito através de um cronograma, que sera elaborado
pelos envolvidos nos processos de treinamento da empresa.
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4.6 Recursos
Sera necessario para a implantagdo da nova estrutura de treinamento:
a) A confeccdo dos manuais para o treinamento basico de novos
colaboradores;
b) A definicdo de um espago fisico, para o treinamento pratico no Setor
da Incubadora;
c) A realizagdo de treinamento comportamental para os futuros

instrutores de treinamentos nos setores produtivos.

4.7 Resultados Esperados

Espera-se atingir os objetivos propostos e concluir as metas do planejamento
estratégico do ano corrente: Melhorar a qualificacdo dos colaboradores, melhorar o
aproveitamento dos treinamentos realizados, reduzir os desperdicios e retrabalhos
de materiais, aumentar a produtividade, melhorar a qualidade dos produtos e
melhorar a satisfagdo dos clientes.

4.8 Riscos ou Problemas Esperados e Medidas Preventivas

Com a nova sistematica de treinamento espera-se reduzir os problemas
freqlientes de montagem nos setores produtivos. Mas poderao ocorrer:
a) De novos colaboradores serem contratados com urgéncia, para
atender demanda do setor e ndo passarem pelos treinamentos
basicos. Sera necessario um Planejamento de Recrutamento e
Selegao de Pessoas pelo SEDEPE;
b) As pessoas responsaveis pelos treinamentos basicos da integragédo do
novo empregado nao estarem disponiveis. O SEDEPE devera ter uma
agente para a programacao dos treinamentos.
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5 CONCLUSOES

O aperfeigoamento continuo € uma necessidade que os Diretores da Gauss
percebem e interpretam como um investimento sobre os materiais mais valiosos da
empresa: seus funcionarios.

Foi possivel notar na pesquisa realizada para a conclusdo desse trabalho,
que a empresa que opta pela vanguarda em gestdo de pessoas, certamente obtera
resultados benéficos a sua salde organizacional, aumentando a produtividade,
garantindo a sobrevivéncia do negdcio e propiciando satisfagdo a seus empregados.
E o atual momento da empresa estudada, requer agbes de gestdo, que gerem
comprometimento. Para isso, apresentou-se uma ferramenta de gestdo capaz de
fomentar resultados satisfatérios.

Nesse contexto, o proposito desse projeto de implantagdo, consistiu em
abordar essa ferramenta importante (o treinamento de pessoal), de forma que seus
resultados possam ser maximizados e implantados na organizagao.

Para isso, foram realizadas anadlises e levantadas algumas informagdes nos
setores produtivos, onde se encontravam os maiores indices de ndo-conformidades,
detectados nos Indicadores de Desempenho da Qualidade. Outros dados
importantes, relacionados ao desenvolvimento de pessoas, foram retiradas do Clima
Organizacional realizada na empresa.

Visando motivar os trabalhadores a participar dos desafios competitivos
contemporaneos e minimizar problemas de qualidades, uma nova sistematica de
treinamento foi elaborada, buscando a multifuncionalidade, pois, ha a necessidade
dey conhecimento de todo o processo produtivo e dos produtos da empresa. Com
isso, surge através da criagdo do “instrutor de treinamento”, o elemento chave do
processo, que € o comprometimento.

A proposta para a implantagdo dessa nova sistematica de treinamento,
passara primeiramente por uma experiéncia piloto, com o objetivo de facilitar os

possiveis ajustes necessarios e apos esta fase, podera ser implanta com convicgao.
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@GAUSS , FICHA DE CONTROLE DE PROCESSOS - FCP

NOME(S) DO(S) COLABORADOR(ES) EM TREINAMENTO: SETOR(ES): NOME DO INSTRUTOR:

DATA DO INICIO DO TREINAMENTO: DATA DO TERMINO DO TREINAMENTO:

PROCESSOS

Ne° | DESCRICAQ DO PROCESSO/N° INSTRUCAQ DE TRABALHO EXECUTOR DATA APROVACAQ/ | ORIENTACAO APLICADA
INSTRUTOR

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20




Anexo 2:
PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL - GAUSS - OUTUBRO / 2003

Objetivo:

A presente pesquisa tem por objetivo fazer um levantamento do grau de satisfagédo
dos respondentes em relagdo a cada um dos indicadores avaliados, seu impacto na
motivagao, fidelidade e comprometimento dos colaboradores da Gauss como um todo e
‘nas suas segmentagoes.

Os resultados obtidos sao objetivos e fornecem informacOes precisas para uma
analise profunda do modelo de gestdao de pessoas adotado na Empresa, apontando
pontos positivos e também necessidades de mudangas.

Metodologia
Para a aplicagdao da pesquisa, as seguintes etapas foram obedecidas:

* Divulgacao dos objetivos e datas da aplicagdao da pesquisa, abrangendo todos os
meios de comunicagdo interna da Empresa.

*= Realizagdo de entrevista com amostra de respondentes.

» Aplicacdo de questionario in loco, onde os respondentes eram solicitados a indicar seu
grau de satisfacdo com cada um dos indicadores de clima organizacional.

» QOs dados coletados foram processados estatisticamente.

Questionario

Os indicadores pesquisados encontram-se descritos no decorrer deste relatério.

Total de respondentes

Apdés a aplicagdo do questionario, um total de 72 registros completos e validos
foram analisados estatisticamente.

Este numero impdoe a pesquisa um percentual de 90% de participagdo,
considerando o quadro funcional do més de outubro/2003 de 80 colaboradores.

Lembrando que para participar da pesquisa, 0 respondente teria que ter
completado o periodo de experiéncia de 90 dias.

Instrumentos Total de participantes
Entrevistas 16 (23% do quadro de out/03)
Questionario 72 (90% do quadro de out/03)




No grafico abaixo é possivel visualizar o niUmero de participantes por area:

N° DE PARTICIPANTES POR AREA

= INDUSTRIAL

8,3% 4.2%
83% .= ' B ADMINISTRATIVO /
. COMERCIAL

OTECNICA

29 O QUALIDADE
y 0

Na Area Industrial concentra-se a maioria dos respondentes da pesquisa, o equivalente a
57 colaboradores. A Area Técnica e Administrativa-Comercial contou com 06
colaboradores cada uma e, a Area de Qualidade com 03.

Comparando com 2002:

Area Industrial = de 41 respondentes passou para 57 em 2003
Area Técnica - de 08 respondentes reduziu 06 em 2003

Area Adm-Com - manteve em 06 respondentes

Area Qualidade - manteve em 03 respondentes.

YV VY

De 58 respondentes na Pesquisa de Clima Organizacional de 2002, aumentou para
72 em 2003, representando um aumento de 24,5%.



APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

o BLOCO 1 - RELACIONAMENTOS

1. A capacidade das pessoas de trabalharem em equipe, cooperando uma
com a outra.

15,3% 16,7% ONuULO
ERUIM
OREGULAR

OBOM

aoTiMo

Tabela de equivaléncia:
o REGULAR:12 colaboradores
o BOM: 49 colaboradores
o OTIMO: 11 colaboradores

2. O respeito que as pessoas da empresa tém uma pela outra.

28% 97% ONULO
29,2% B i

EBERUIM

OREGULAR

BBOM

58,3%

ooTIMO

Tabela de equivaléncia:
o RUIM: 02 colaboradores
o REGULAR:07 colaboradores
o BOM: 42 colaboradores
a OTIMO: 21 colaboradores
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3. O relacionamento que as pessoas tém dentro da empresa (no setor e

entre setores).

Tabela de equivaléncia:

Q

[y

RUIM: 01 colaborador
REGULAR:07 colaboradores
BOM: 41 colaboradores
OTIMO: 23 colaboradores

1,4%

9,7%

ONULO
ERUIM
OREGULAR
BOM

oo6TIMo

Como vocé avalia a qualidade do trabalho dos seus colegas do setor.

Tabela de equivaléncia:

Q

a
Q
]

NULO: 02 colaboradores
REGULAR:05 colaboradores
BOM: 30 colaboradores
OTIMO: 35 colaboradores

2,8%

6.9%

ONULO

B RUIM
OREGULAR
BOM

g OTIMO



5. A qualidade do atendimento dos fornecedores internos.

12,5%

58,3%

VTabeIa de equivaléncia:

]

a
a
Q

6. As acOes que a empresa realiza para

RUIM: 03 colaboradores
REGULAR:18 colaboradores
BOM: 42 colaboradores
OTIMO: 09 colaboradores

‘externo.

Tabela de equivaléncia:
o NULO: 01 colaborador
o REGULAR:01 colaborador
o BOM: 37 colaboradores
o OTIMO: 33 colaboradores

CONULO
25,0%
H RUIM
OREGULAR
BOM

g OTIMo

melhorar a satisfacdo do cliente

CONULO

E RUIM
OREGULAR
BOM

aoéTIMOo



7. O esforgo da chefia em aumentar o desempenho do seu setor.

36,1% 15,3% ONULO
B RUIM
O REGULAR

£ BOM

ooTIMO

Tabela de equivaléncia:
o REGULAR:11 colaboradores
o BOM: 35 colaboradores
o OTIMO: 26 colaboradores

8. A politica da empresa para fornecer bolsa de estudo para treinamentos
- (internos e externos).

2,8% 6,9%

O NULO

B RUIM

OREGULAR

EBOM

@ OTIMO

Tabela de equivaléncia:

o NULO: 02 colaboradores
RUIM: 05 colaboradores
REGULAR:13 colaboradores
BOM: 28 colaboradores
OTIMO: 24 colaboradores

oocoo



| APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

BLOCO 2 — DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

9. As acoes que a empresa faz para melhorar a qualificacao dos colaboradores.

0,
22,2% 2,8% 167%  CNULO

B RUIM
OREGULAR

EBOM

58,3%

gOTIMO

Tabela de equivaléncia:

o RUIM: 02 colaboradores
REGULAR:12 colaboradores
BOM: 42 colaboradores
OTIMO: 16 colaboradores

[ W iy |

10. O aproveitamento dos treinamentos/cursos realizados dentro da empresa.

2,8% 1,4%

11,1% ONULO
& RUIM
OREGULAR

BOM

oOTIMO

Tabela de equivaléncia:
a NULO: 02 colaboradores
o RUIM: 01 colaborador
o REGULAR:08 colaboradores
o BOM: 36 colaboradores



o OTIMO: 25 colaboradores
11. Como vocé avalia as promogoes ja realizadas na empresa.

19,4% 2,8%  9,7% LINULO
ERUIM
OREGULAR
3 30,6% BOM
g OTIMO

Tabela de equivaléncia:

g NULO: 02
RUIM: 07 colaboradores
REGULAR:22 colaboradores
BOM: 27 colaboradores
OTIMO: 14 colaboradores

[ I W W

12. A iniciativa dos colaboradores do seu setor para se aperfeicoarem
profissionalmente.

4,2% 2,8%

25,0% ONULO

19,4%

@RUIM
[IREGULAR

BOM

48,6%

OoOTIMO

Tabela de equivaléncia:

o NULO: 03
RUIM: 02 colaboradores
REGULAR:14 colaboradores
BOM: 35 colaboradores
OTIMO: 18

0000
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13. A oportunidade de vocé usar suas habilidades no cargo que desempenha.

Tabela de equivaléncia:

Q

a
a
a

NULO: 03

REGULAR:11 colaboradores
BOM: 32 colaboradores
OTIMO: 26

CONULO
HRUIM
OREGULAR
BOM

OOTIMO



INDICADORES EM QUALIDADE E PRODUTIVIDADE — BRASIL X PAISES DESENVOLVIDOS

MAIO/2003
INDICADORES INTERPRETACAO BRASIL MEDIA JAPAO
MUNDIAL “TOP”
Valor agregado Valor adicionado durante o processo 88 vezes 240 vezes | 335 vezes
Investimento em P&D % investimento em P&D sobre faturamento 1,45% 3% a 5% 8% a 12%
Retrabalho interno % itens que sdo retrabalhados 3,7% 2% 0,001%
Qualidade no cliente % falha na méo do cliente 1,9% 0,02% -0,001%
Gastos com assisténcia técnica | % do valor bruto das vendas durante prazo de 0,98% 0,1% -0,05%
garantia
Giro ou rotatividade de estoques | N° de vezes por ano que gira o estoque 13 70 200
Tempo médio de entrega Lead-time: rapidez no atendimento ao cliente 19 3 2
Melhorias continuas % operarios que apresentam sugestoes de 2,5% 70% 95%
melhorias
Dedicagéo a educagao % das horas no ano em média dedicadas a 1,59% 7% 10%
educacéo e treinamento
Investimento em educacéo % do faturamento investido em educagéo e 0,6% 5% 7%
treinamento
Tabela retirada da apostila de GESTAO DA QUALIDADE - Dr. Jodo Carlos da Cunha maio/2003

0 OXauy



Anexo 05;
FORMULARIO PARA APRESENTA(,':Z\O DA PROPOSTA DE PROJETO

Nome: Gilvanes Leopoldo Soares

Titulo (provisorio):
Como o treinamento pode contribuir para a melhoria da qualidade

e da produtividade nos setores de produgio da empresa GAUSS.

Objetivo do trabalho:
Geral:
Identificar como o treinamento pode contribuir para a melhoria da qualidade

e da produtividade nos setores de producdo da empresa GAUSS.

Especificos:
a. Descrever o sistema de treinamento da empresa GAUSS Ind. e Com. de Autopecas Lida

b. Descrever os Indicadores de Produtividade e de Qualidade da Empresa

¢. Caracterizar um Sistema de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal

d. Elaborar as recomendagdes de treinamento para a otimizacdo da qualidade e produtividade

da empresa.

Descrigédo geral do trabalho pretendido:
Implantar medidas no campo de gestdo empresarial, com o objetivo de

melhorar o sistema de treinamento da empresa GAUSS Ind. e Com. de Autopecas Ltda,

ampliando a qualidade e seus produtos e aumentando a produtividade no setores de

producdo da empresa. Qutro objetivo é fazer com que as pessoas do setor saibam

0 que estdo produzindo, conhecendo melhor o produto e diminuindo o desperdicio e retrabalhos.

Programacao das Atividades:

Atividades HT. | set| out| nov | dez | jan | mar | abr
Planejamento do frabalho 15 X

Levantamentos bibliograficos 200 X X X

Diagnésticos na empresa 50 X X

Elaboracdo das propostas 10 X

Editoracao e entrega 200 X X X

H.T.: Horas de Trabalho.
Estagio atual do trabalho:
Diagnéstico na empresa e levantamento bibliografico

Orientadores propostos:
Prof. Sérgio Bulgacov

Prof. Pedro Steiner

Data: 05/ 11 /2003 Ass.. Gilvanes Leopoldo Soares




