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RESUMO

Uma administracdo eficiente é um importante fator de sucesso para as
organizacbes. A Gestdo de Recursos Humanos é um dos pilares principais de
qualquer empresa, principalmente nos dias de hoje onde a concorréncia e a
cobranca por resultados fazem as empresas planejarem melhor seu futuro. A
elevacdo dos padrbes competitivos de mercado passou a exigir novas estratégias
empresariais focadas na otimizacao dos custos, na melhoria constante da qualidade
e na busca por inovagfes e vantagens competitivas sustentaveis. Nesse sentido as
organizacdes passaram a valorizar cada vez mais o capital humano. Os programas
de treinamento tornaram-se, nos ultimos anos, uma importante ferramenta para
aumentar a competitividade das empresas. No entanto, para que o treinamento de
fato impacte nos resultados organizacionais € fundamental fazer um criterioso e
amplo Levantamento de Necessidades de Treinamento, ou seja, um programa de
treinamento deve estar alinhado com o0s objetivos da organizacdo. O setor de
Recursos Humanos exerce um papel fundamental neste processo, uma vez que se
torna necessario garantir que os treinamentos desenvolvidos a partir do LNT sejam
percebidos pelos gestores como um investimento e ndo como custo. O objetivo
principal deste trabalho é identificar as necessidades de treinamento de uma
empresa de pequeno porte. Para isso tem-se a necessidade de verificar se existe
politica de treinamentos na empresa e qual é e o perfil do colaborador a ser
capacitado, identificar possiveis instrumentos de LNT e propor um modelo de LNT
para aplicacdo na empresa. Inicialmente foi feito, juntamente com o gestor, a andlise
organizacional da empresa, sendo que este atuou como observador participante
para identificar o perfil dos colaboradores. Aos colaboradores foi aplicado um
questionario para auxiliar no levantamento das necessidades de treinamento.
Depois de finalizadas as analises conclui-se que o objetivo geral do trabalho, foi
atingido. Pode-se perceber que a principal necessidade de treinamento da empresa

diz respeito as habilidades e atitudes necessarias para a execuc¢ao das tarefas.

Palavras — chave: gestao de pessoas, treinamento, desenvolvimento



Abstract

Effective management is an important success factor for organizations. Human
Resource Management is one of the main pillars of any company, especially
nowadays where competition and results-based charging make companies better
plan their future. The elevation of competitive market standards started to require
new business strategies focused on optimizing costs, constantly improving quality
and pursuing innovations and sustainable competitive advantages. In this sense,
organizations have come to value human capital more and more. Training programs
have become, in recent years, an important tool for increasing the competitiveness of
companies. However, in order for training to actually impact organizational results, it
is critical to make a careful and comprehensive Survey of Training Needs, that is, a
training program should be aligned with the organization's objectives. The Human
Resources sector plays a fundamental role in this process, since it is necessary to
ensure that the training developed from the LNT is perceived by the managers as an
investment and not as a cost. The main goal of this work is to identify the training
needs of a small business. For this, it is necessary to verify if there is a training policy
in the company and what is and the profile of the employee to be trained, to identify
possible LNT instruments and to propose a LNT model for application in the
company. Initially, the company's organizational analysis was done, together with the
manager, who acted as a participant observer to identify the profile of the employees.
A questionnaire was applied to the employees to assist in the survey of the training
needs. After completing the analyzes, it was concluded that the overall objective of
the work was achieved. It can be seen that the main training needs of the company

are related to the skills and attitudes required to perform the tasks.

Key words: people management, training, development
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1 INTRODUCAO

Os novos arranjos tecnoldgicos, sociais, econdémicos e mercadologicos no
mundo contemporaneo tem modificado o perfil das forgas produtivas, determinando
niveis elevados de competicdo entre organizacbes em todo o mundo. A elevacao
dos padrbes competitivos de mercado passou a exigir novas estratégias
empresariais focadas na otimizacao dos custos, na melhoria constante da qualidade
e na busca por inovagdes e vantagens competitivas sustentaveis. Nesse sentido as
organizacdes passaram a valorizar cada vez mais o capital humano.

As constantes mudancas que acontecem no macro ambiente o qual as
organizacdes estdo inseridas, a busca por novos nichos de mercados e até mesmo
as disputas internas por cargos e salarios melhores fazem com que as organizacdes
deem um enfoque maior para o treinamento e desenvolvimento em todos os niveis
empresariais (LIMONGI FRANCA, 2007). Ao longo do tempo o treinamento foi
desenvolvido nas empresas com propoésitos diferentes. Inicialmente visava apenas
0s aspectos fisicos do trabalhador, porém com o passar do tempo as organizacdes
passaram a considerar 0s relacionamentos interpessoais, a integracdo a
organizacao e as necessidades e aspiracdes do individuo (GIL, 1994).

Os programas de treinamento tornaram-se, nos ultimos anos, uma importante
ferramenta para aumentar a competitividade das empresas. No entanto, para que o
treinamento de fato impacte nos resultados organizacionais é fundamental fazer um
criterioso e amplo Levantamento de Necessidades de Treinamento, ou seja, um
programa de treinamento deve estar alinhado com os objetivos da organizacédo. O
setor de Recursos Humanos exerce um papel fundamental neste processo, uma vez
gue se torna necessario garantir que os treinamentos desenvolvidos a partir do LNT
sejam percebidos pelos gestores como um investimento e ndo como custo.

Estudos apontam que o setor de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas
(T&D) esta se tornando um mecanismo de gestdo de pessoas fundamental para o
atendimento das novas demandas. Meneses e Zerbini (2009) fazem uma reflexédo
sobre LNT incorporando as evolugdes observadas no ambito de gestdo de pessoas
por competéncias como estratégia para alinhar o diagnoéstico de necessidades de
treinamento aos propositos da organizagdo, sendo que, 0 conjunto de

Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHAs) dos individuos estabelecem o
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principal foco de acdo do setor de T&D. Porém os autores ressaltam que as acdes
de T&D nado devem ser utilizadas para motivar os colaboradores.

Comumente percebe-se o processo de LNT em empresas de porte médio e
grande. Porém empresas menores também tem necessidade de aperfeicoamento
para se tornar competitiva e sobreviver no mercado. Diante do exposto, surge a
problematica deste trabalho: como identificar as necessidades de treinamento de
uma empresa prestadora de servicos de pequeno porte?

O presente trabalho busca responder tal questionamento a partir do estudo de
caso em uma empresa de servigcos da cidade de Pato Branco — PR.

1.1 JUSTIFICATIVA

As empresas estdo cada vez mais empenhadas na luta pela sobrevivéncia em
um mercado competitivo. A area de recursos humanos de uma organizacdo precisa
ser planejada e definir claramente suas politicas de atuacdo, para que o setor de
treinamento e desenvolvimento seja eficaz e eficiente, desde o recrutamento e
selecdo até o desligamento do individuo. O presente trabalho fundamenta-se na
necessidade de aplicar na pratica o LNT na organizacdo estudada, a fim de verificar
as competéncias existentes na organizacdo e identificar os gaps existentes para
possiveis treinamentos. A necessidade de médo de obra qualificada e a retencdo
dessa méao de obra, que atualmente é escassa, fazem com que a empresa desperte
para essa realidade, a fim de aumentar sua competitividade no mercado em que
atua. Com isso a empresa pretende melhorar os seus resultados e assegurar a
qualidade das equipes e consequentemente do trabalho executado. O LNT também
permitira ao gestor ter praticidade no instante de definir e alinhar os treinamentos

necessarios para os colaboradores.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral
Identificar as necessidades de treinamento de uma empresa prestadora de

servigcos de pequeno porte.
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1.2.2 Objetivos especificos

- Verificar se existe politica de treinamentos na empresa

- Identificar qual € o perfil do colaborador a ser capacitado;

- Identificar possiveis instrumentos de LNT que se adapte a realidade da empresa

- Propor um modelo de LNT para aplicacdo na empresa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nos subcapitulos a seguir sera apresentada uma revisao de literatura onde
serdo abordados temas como contexto historico de recursos humanos, gestdo de
pessoas, treinamento e desenvolvimento, e levantamento das necessidades de

treinamento - LNT.

2.1 CONTEXTO HISTORICO DE RECURSOS HUMANOS

A area de Recursos Humanos deixou de ser um simples departamento de
pessoal para se tornar mecanismo fundamental de transformac¢fes dentro de uma
organizagao.

Segundo Gil (1994) o crescimento das organizagfes e do aumento da
complexidade das tarefas de gestdo de pessoal implicaram no surgimento da
Administracdo de Recursos Humanos. Para o autor tudo teve inicio a partir do
taylorismo e do fordismo, quando do surgimento da administracdo cientifica. Tal
movimento foi ganhando mais destaque com outras escolas de administragdo como
a das Relagcbes Humanas e Relagbes Industriais, culminando com a teoria geral dos
sistemas na década de 60.

Para Marras (2011) tudo teve inicio com a necessidade de apurar os registros
dos trabalhadores, ou seja, as horas trabalhadas, as faltas ou atrasos que
resultariam no pagamento ou desconto e as grandes organizacdes foram as
responsaveis pelas primeiras mudancas. O chefe de pessoal, um sujeito rigido e de
confianca do chefe, era quem fazia tais registros. Nessa época o trabalhador era
considerado somente um instrumento a mais na busca pelos resultados, ou seja, 0
gue importava era sua forca fisica. Somente na década de 20, com o surgimento do
movimento das relacbes humanas é que houve mudancas na relacdo entre
empregados e empregadores. Ainda segundo o autor, a chegada das maquinas, do
vapor, da eletricidade, da eletrbnica, do transistor, e, recentemente do chip
alavancou mudancas significativas, principalmente nos processos de producéao,
onde o foco passou a ser o aumento da producdo e a eliminagdo de conflitos e
custos.

Messeder (1989) publicou um artigo onde faz uma analise da evolucéo

histérica da administracdo de recursos humanos no Brasil em paralelo as relacdes
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de trabalho. Até o século XIX a economia brasileira ficou restrita quase que
exclusivamente a producédo agricola e a utilizacdo de trabalho escravo. A década de
30, segundo o autor foi considerada um marco na historia das relacdes de trabalho
no Brasil, pois teve inicio o processo de industrializacdo, surgindo assim as primeiras
legislacbes e a Consolidacdo das Leis de Trabalho (CLT). A partir dai as empresas
passaram a sentir a necessidade de se estruturar de forma diferente para cumprir a
legislacdo, surgindo entdo os primeiros 6rgados de pessoal. Messeder ainda destaca
a Revolugédo de 1964 como outro marco na evolugédo da administracdo de recursos
humanos no Brasil. Com a dinamizacdo dos negdcios e a entrada no pais de capital
estrangeiro as empresas se viram obrigadas a investir cada vez mais em recursos
humanos. Dessa forma houve a transicdo de administracdo de pessoal para
administragao de recursos humanos.

Embora algumas organizac¢des utilizem nomenclaturas diferentes e esteja em
diferentes fases, para Vilas Boas e Andrade (2009) a gestédo de pessoas faz parte do
processo de evolucdo da administracdo de recursos humanos. Segundo os autores
essa evolucéo pode ser vista em trés fases: a primeira, das Revolugdes Industriais,
a segunda da Administracdo de Recursos Humanos e a terceira, a de Gestao de
Pessoas.

A primeira fase, segundo os autores, teve inicio durante a segunda durante a
segunda Revolucado Industrial, onde o aumento significativo da producéo levou a
regulamentacdo das relacdes de trabalho. Nessa fase acontece no Brasil a
Consolidacao das Leis de Trabalho (CLT) e as organizacdes pouco se importavam
com as estratégias externas. Na fase da Administracdo de Recursos Humanos, que
acontece ap6s a segunda Guerra Mundial, as mudancas passaram a acontecer com
mais intensidade e os modelos utilizados até entdo para administrar 0s recursos
humanos comecaram a ndo acompanhar as transformacdes do ambiente e tiveram
gue se adaptar a nova realidade. Nessa fase surgiram os departamentos de
recursos humanos desenvolvendo fungbes mais especializadas, como o
recrutamento e a selecdo, a avaliacdo de desempenho, a remuneragédo e 0
treinamento. Essas fun¢gBes iam além daquelas que objetivavam apenas ao
cumprimento das leis e buscavam maior produtividade do empregado. J4 a terceira
fase, a de Gestao de Pessoas teve inicio na década de 90 com a globalizagdo. Com
0 avanco da tecnologia as empresas comecaram a busca por profissionais mais

informados e com visdo geral dos processos organizacionais e das influencias dos
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ambientes interno e externo na gestdo da empresa. Esses profissionais interagem e
compartilham seus objetivos com a organizacdo favorecendo a mudanca, a
criatividade e a inovacao.

Limongi Franca (2007) ainda propde uma classificagcdo diferente dessa
evolucdo, em seis fases: 1930 — o periodo pré-juridico-trabalhista, 1930-1950: o
periodo burocratico, 1950-1960: periodo tecnicista, 1960-1980: periodo as
abordagem sistémica, 1980-1990: periodo rela¢des industriais integradas e 1990...:
reformas estruturais profundas.

Para os fins deste trabalho, a partir de entdo a Administragédo de Recursos

Humanos passara a ser chamada de Gestédo de Pessoas.

2.2 GESTAO DE PESSOAS - GP

Como citado anteriormente a GP nas organizacfes passou a acontecer de
forma mais efetiva apés a segunda guerra mundial e hoje é considerado uma dos
fatores para a vantagem competitiva sustentavel do negocio, incorporado nas
estratégias organizacionais.

Limongi Frangca (2007, p. 5) define GP como “Conjunto de forcas humanas
voltadas para atividades produtivas, gerenciais e estratégicas dentro de um

ambiente organizacional” e ilustra a afirmag¢ao conforme figura 1.
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Potencial oo
Criatividade

Conjunto das forcas humanas voltadas
para as atividades produtivas,
gerenciais e estratégicas dentro de um
ambiente organizacional

Interagdo Forga de trabalho

Compromisso Inovacgao

Figura 1 - o que é gestédo de pessoas?
Fonte: Franca (2007, p.5)

Vilas Boas e Andrade (2009, p. 16) definem gestdo de pessoas como
“processo de planejamento, organizacdo, direcao e controle de pessoal da empresa
para promover o desempenho eficiente do pessoal, a fim de alcancar os objetivos
organizacionais e 0s objetivos individuais”. Porém, segundo os autores esse
conceito evoluiu significativamente em algumas empresas, redirecionando a visédo
dos gestores para o contexto atual. Através do planejamento estratégico € possivel
alcancar eficiéncia e eficacia através do pessoal disponivel, preparando e motivando
os colaboradores para tal fim.

Segundo Cruz e Santana (2015) a gestdo de pessoas tem sido a responsavel
pelo ganho de competitividade das organizacdes e pelo aporte de capital intelectual
que representa a importancia do fator humano em plena Era da Informacédo. O setor
esta diretamente ligado as pessoas sendo que as suas acbes devem gerar
resultados diretos a todos os membros que compdem a empresa.

Para Demo et al. (2011) as politicas de GP séo importantes, porém devem
estar ajustadas conforme os objetivos da organizagcéo e que esta forneca condigoes
para que as pessoas cooperem no alcance dos resultados. Para os autores 0s
recursos humanos séo valiosos e uma fonte de vantagem competitiva. Sendo assim,

a gestdo de pessoas precisa contribuir para o bem estar das pessoas,
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possibilitando-lhes realizagéo tanto pessoal quanto profissional. Uma das formas de
atingir melhores resultados € através da capacitacdo das pessoas e este tema sera

abordado na sequéncia.

2.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

As constantes mudancas que acontecem no macro ambiente o qual as
organizagfes estdo inseridas, a busca por novos nichos de mercados e até mesmo
as disputas internas por cargos e salarios melhores fazem com que as organizacdes
deem um enfoque maior para o treinamento e desenvolvimento em todos 0s niveis
empresariais (LIMONGI FRANCA, 2007). Ao longo do tempo o treinamento foi
desenvolvido nas empresas com propdsitos diferentes. Inicialmente visava apenas
0s aspectos fisicos do trabalhador, porém com o passar do tempo as organizacdes
passaram a considerar o0s relacionamentos interpessoais, a integracdo a
organizacdo e as necessidades e aspiracfes do individuo (GIL, 1994).

Treinamento segundo Marras (2011, p. 133), “é um processo de assimilagéo
cultural a curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades
ou atitudes relacionados diretamente a execuc¢ao de tarefas ou a sua otimizacao no
trabalho”. Segundo o autor, o treinamento cria um estado de mudanca no conjunto
de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) de cada um, uma vez que modifica
a bagagem particular do individuo, ou seja, quando existir diferencas ou caréncias
de CHA em relacao as exigéncias do cargo que o individuo vai ocupar, estas podem
ser resolvidas com treinamento.

Limongi Franca (2007) afirma que treinamento ¢é diferente de
desenvolvimento. Segundo a autora, treinamento € uma maneira de adquirir
habilidades, regras, conceitos e atitudes necessarios para melhorar relacdo do
empregado com as exigéncias das func¢des as quais desempenha, enquanto
desenvolvimento € um processo de aperfeicoamento das capacidades do individuo a
longo prazo a fim de fazer com que ele se torne um membro valioso para a
organizacdo. A autora ainda diz que as empresas ndo podem considerar o
treinamento uma série de cursos eventuais, mas sim que, alinhados com os
objetivos da organizacao, este possa contribuir para a melhoria da produtividade, do

ambiente de trabalho e consequentemente melhoria dos resultados.
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Milkovich e Boudreau (2000, p. 339) dizem que treinamento € “apenas um
dos componentes do processo de desenvolvimento que inclui todas as experiéncias
que fortalecem e consolidam as caracteristicas dos empregados desejaveis em
termos de seus papéis funcionais”. O desenvolvimento inclui também a carreira e

outras experiéncias do individuo.

2.4 LEVANTAMENTO DE NECESSIDADE DE TREINAMENTO

O Levantamento das Necessidades de Treinamento — LNT é um processo
que tem a funcao de verificar as necessidades dos colaboradores para a execugao
das tarefas essenciais para o alcance dos objetivos da organizacdo. Para Marras
(2011) o LNT é o primeiro passo no processo de Treinamento e Desenvolvimento.
Os objetivos do treinamento sdo especificos ou genéricos. Os objetivos especificos
podem ser formacdo profissional, especializacdo e reciclagem. J4 os objetivos
genéricos podem ser aumento da produtividade, aumento da qualidade, incentivo
motivacional, otimizacdo pessoal e organizacional e atendimento de exigéncia das
mudancas. Magalhdes e Andrade (2001) afirmam que a avaliacdo de necessidades
de treinamento, ou LNT, subsidia o planejamento da organizagéo.

Marras (2011) explica que o LNT pode ser feito através de aplicacdo de
questionarios; entrevistas com trabalhadores e supervisores; aplicacdo de testes ou
exames; observagéo in loco de trabalhos sendo realizados; folha de avaliagdo de
desempenho; solicitacdo direta do trabalhador ou supervisor. Cada organizacao
define a ferramenta que mais se adequa a sua realidade, podendo utilizar uma ou
mais. A partir da aplicagcdo das ferramentas os indicadores apontardo as
necessidades de treinamento.

Gil (1994) propde que o LNT seja feito em trés niveis: Analise Organizacional,
Anadlise de Tarefas e Analise dos Recursos Humanos. A analise Organizacional leva
em conta a empresa como um todo e identifica as areas em que o treinamento se
faz necesséario. A Andlise de Tarefas é o estudo para identificar quais as condutas
gue os empregados devem apresentar para realizar determinadas tarefas, bem
como os conhecimentos, habilidades e atividades demandadas. A Analise dos

Recursos Humanos consiste em constatar em que proporcdo os empregados
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possuem conhecimentos, habilidades e atitudes exigidas para o desempenho das
tarefas. Segundo o autor, a andlise organizacional explana seus propdsitos, a
analise das tarefas o que é imprescindivel para obté-los e a analise de recursos
humanos as deficiéncias do pessoal para o desempenho da tarefa.

Gil (1994) propde que o primeiro passo do LNT, conforme mostra a figura 2
abaixo, seja a analise de alguns pontos da empresa, 0s quais ja poderdo ser
alinhados para a formalizacdo do planejamento. Segundo o autor, a analise da

organizacado por si ja permite conhecer as necessidades de treinamento.

A analise organizacional possibilita, mediante a obtencdo de alguns dados que

constituem indicadores, o diagnéstico de algumas necessidades de treinamentos:

* Planos de expansédo da empresa ou de seus servigos
* produtividade/capacidade produtiva (baixa ou alta)

* qualidade da produgédo

* Perdas ou danos em equipamentos ou instalacdes

+ Excesso de erros ou desperdicios

* Relagdes humanas deficientes

» Satisfacao do cliente —reclamacgdes, elogios, etc.

Figura 2 - Sugestéo de pontos a serem observados na andlise organizacional
Fonte: Adaptacdo de: GIL, Antonio Carlos; 1994, p. 66

Apés a andlise organizacional, Gil (1994) sugere que o0 préximo passo sera

fazer a analise das tarefas.

| Tarefa: Controle da entrada e saida de Cargo: Porteiro
veiculos - Depto/Secao: Estacionamento
Atividades Condicoes de Trabalho e Riscos

1 — ldentificar os veiculos e seus condutores. |* Riscos de agressao verbal por parte dos

2 — Registrar a entrada. usuarios.

3 — Esclarecer aceerca das condigoes de
estacionamento.

4 — Comunicar situagdes extraordinarias. |* Conhecimentos, Habilidades e Atitudes
Requeridas

| 5 — Solicitar intervengao da equipe de * |dentificagdo das unidades da empresa.
: seguranca. |
{ 6 — Elaborar relatério diario. * Compreensao das normas de
i Responsabilidades estacionamento e permanéncia.
1 — Registro correto dos dados. * Preenchimento de fichas.
2 — Entradas autorizadas. |* Fluéncia verbal.
‘ 3 — Imagem da empresa. * Cortesia.

Figura 3 - Modelo de descricéo de tarefas
Fonte: GIL, Antonio Carlos; 1994, p. 68
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Para a avaliacdo dos recursos humanos o autor sugere que sejam feitas
entrevistas, questionarios, testes e simulacdes, além de observacdo direta e indireta
da tarefa sendo executada.

Depois de cumpridas as etapas sugeridas, conforme cita o autor, tém-se as

necessidades de treinamento, como mostra a figura 4.

Analise das Analise dos I
Tarefas Recursos Humanos | — Necessidades de
| Conhecimentos , L Conhecimentos —T] Treinamento
Habilidades e Habilidades e
[ _Atitudes Requeridas | Atitudes Disponiveis

Figura 4 - Identificacdo das necessidades de treinamento
Fonte: GIL, Antonio Carlos; 1994, p. 68

Para Milkovich e Boudreau (2000) o LNT compreende a analise dos objetivos
nos niveis da organizacao, da funcdo (CHA) e do individuo. Esse € o processo para
identificar as falhas que se necessitam serem supridas para o alcance dos objetivos.
Os autores afirmam ainda que a maneira mais Obvia de apurar as necessidades de
treinamento é buscando as areas em que as competéncias ou CHA dos individuos
precisem ser melhoradas para atenderem os requisitos da funcéo/cargo que
ocupam.

Limongi Franca (2007) corrobora dizendo que inicialmente deve ser feito um
levantamento e definir, cargo a cargo, quais sdo os Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes (CHA) requerido para cada cargo. A autora diz que a identificacdo do
conhecimento exigido para o cargo € a parte mais facil de mensurar. Apds deve ser
feito a descricdo das habilidades necesséarias ao colaborador. Estas podem ser
habilidades voltadas para interacdo pessoal (saber ouvir e trabalhar em grupo),
habilidades voltadas ao processo e a qualidade (raciocinio e otimizagao de recursos)
e habilidades voltadas a obtencéo de resultados (delegar, negociar). Por fim devem-
se identificar os comportamentos ou atitudes exigidos por cada cargo. Como existem
diversos tipos de instrumentos de mensuracdo desses comportamentos, cada
organizacao deve definir o que melhor se adequa as suas necessidades.

A partir do LNT a empresa podera fazer o planejamento e a programacéo de
treinamentos, que podem ser feitos dentro da prépria empresa, ou quando € um

treinamento mais especifico os colaboradores serdo encaminhados para fazer onde
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houver disponibilidade. Apds cada treinamento o colaborador fara uma avaliagdo

para verificar a efetividade do treinamento e se 0 mesmo esta dando resultado.
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3 METODOLOGIA

Nesse capitulo serd abordada a metodologia utilizada para o estudo de
caso. Ha diversas estratégias metodolégicas para uma pesquisa. Cada estratégia é
um modo diferente de coletar e analisar dados empiricos. Para Cauchick (2007) a
relevancia metodolégica de um trabalho pode ser fundamentada pela exigéncia de
conhecimento cientifico adequado, caracterizado pela investigacdo da forma de
pesquisa mais adequada a ser empregada para conduzir o tema da pesquisa, bem
como seus relativos métodos e técnicas para seu planejamento e conducéo.

Segundo Gil (2002, p. 17), “pode-se definir pesquisa como o procedimento
racional e sisteméatico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas
que sao propostos”. Para o autor a pesquisa é desenvolvida por meio do encontro
dos conhecimentos disponiveis e o emprego de métodos, técnicas e outros
procedimentos cientificos.

Prodanov e Freitas (2013) dizem que pesquisar ndo € apenas coletar dados,
mas que ndo se pode falar em pesquisa sem pensar em coleta-los. Para os autores,
os “dados”, em uma pesquisa, dizem respeito a todas as informac¢des das quais o
pesquisador pode se prestar nas distintas fases do trabalho.

Em relacdo as escolhas metodoldgicas a serem utilizadas em uma pesquisa,
Oliveira (2011) diz que elas podem ser classificadas quanto aos objetivos da
pesquisa, quanto a natureza da pesquisa, quanto a escolha do objeto de estudo,
guanto a técnica de coleta de dados e por fim quanto a técnica de analise de dados,

conforme ilustra tabela 1:



Tabela 1 - Classifica¢cdo da metodologia cientifica
Fonte: OLIVEIRA (2011, p. 19)

Classificagcdao | Classificagao Classificacao Classificagao Classificacao
quanto aos quanto a quanto a quanto a quanto a
objetivos da natureza da escolha do técnica de técnica de

pesquisa pesquisa objeto de coleta de analise de
estudo dados dados
v" Descritiva v" Qualitativa v" Estudo de v" Entrevista v" Analise de
v Exploratoria | v* Quantitativa caso Unico v" Questionario conteudo
v Explicativa v" Qualitativa- | v Estudo de v' Observagdo | v Estatistica
v" Exploratério- quantitativa casos v Pesquisa descritiva
descritiva multiplos documental v' Estatistica
v" Amostragens | v Pesquisa multivariada
nao- bibliografica | v Triangulac&o
probabilisticas | v Pesquisa na analise
v" Amostragens | v Triangulacdo
probabilisticas | v Pesquisa-
v' Estudo acao
censitario v Experimento
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Segundo Yin (2001), o estudo de caso é somente uma das diversas formas

de efetuar uma pesquisa nas ciéncias sociais e também a mais desafiadora,

exigindo que o pesquisador enfrente uma situacao tecnicamente distinta.

Cauchick (2007) apresenta na Figura 5 uma estrutura para conducao do

estudo de caso. Segundo esse autor, inicialmente deve ser feito um levantamento da
literatura sobre o assunto por meio das bibliografias disponiveis, que resultara no
referencial tedrico. Apos deve-se fazer um planejamento do(s) caso(s), a comecar
pela definicdo da quantidade de casos ou de um caso Unico. A partir da definicao
do(s) caso(s) determinam-se 0s métodos e técnicas, tanto para a coleta quanto para
a analise dos dados. Em seguida a escolhas dos métodos e técnicas esse autor
destaca a importancia do desenvolvimento de um protocolo contendo os
procedimentos para condugédo da pesquisa e a origem da fonte de informacdo. O
protocolo € um instrumento que melhora a confiabilidade e a conducédo do estudo de
caso. Em seguida, o pesquisador efetua a coleta dos dados, produz uma descricdo
detalhada do(s) caso(s) e verifica a literatura para apoiar as evidéncias, e

posteriormente produzir o relatério de pesquisa com os resultados.
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DEFINIR UMA & Mapear a literatura l
ESTRUTURA & pelinear as proposigoes € Contatar os
CONCEITUAL- - .
TEORICA € Delimitar as fronteiras e COLETAR Casos
grau de evolugdo 0s € Registrar os
l DADOS dados
€ Selecionar a(s) unidade(s) € Limitar os efeitos
de analise e contatos L do pesquisador
PLANEJAR € Escolher os meios para .
o € Produzir uma
oS) coleta e analise dos dados narrativa
CASO(S) € Desenvolver o protocolo ANALISAR .
0s € Reduzir os dados
para coleta dos dados DADOS )
€ Definir meios de controle & Construir painel
l da pesquisa € [dentificar
¢ causalidade
€ Testar procedimentos de
CONDUZIR aplicacao Sz € Desenhar
TESTE ” . implicagdes tedricas
PILOTO € Verfficar qualidade dos dados RELATORIO
! . € Prover estrutura p/
€ Fazer os ajustes necessérios
| replicacdo

Figura 5 - Roteiro para conducéo de estudo de caso
Fonte: CAUCHICK MIGUEL (2007, p. 221).

Lakatos e Marconi (2003, p.190) definem a observacdo como “uma técnica
de coleta de dados para conseguir informacdes e utiliza os sentidos na obtencéo de
determinados aspectos da realidade”. N&o se limita apenas em ver e ouvir, mas
também em averiguar fatos ou fenbmenos que se almejam estudar. Segundo o0s
autores, essa técnica oferece uma série de beneficios e restricbes, como as outras
técnicas de pesquisa, havendo, por isso, necessidade de se aplicar mais de uma
técnica ao mesmo tempo.

Fachin (2006) diz que o propésito da observacao presume poder obter com
exatiddo os principais aspectos de um fenbmeno em uma conjuntura empirica. Nas
ciéncias sociais, a bibliografia costuma denominar esses aspectos de fatos,
enquanto o produto de um ato observado e registrado € denominado dado.

Para Kauark, Manhaes e Medeiros (2010) levando-se em conta o0 método de
participacdo do observador, a observacao pode ser ndo participante ou participante.
A observagdo néo participante é aquela em que o observador fica fora da realidade
a qual sera estudada. Seu papel € de testemunha, n&do intervindo na situacéo. Ja na
observacao participante, o pesquisador participa do caso que esta estudando, sem
gue os outros envolvidos compreendam a posicado dele, que se introduz ao grupo

pesquisado de forma natural ou artificial.
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O objetivo principal deste trabalho, como descrito no capitulol, é identificar
as necessidades de treinamento de uma empresa prestadora de servicos de
pequeno porte. Este trabalho classifica-se em estudo de caso unico, descritivo e
qualitativo. Para a coleta de dados sera utilizado questionario e observacdo. O LNT
sera feito com base no modelo proposto por Gil (1994) por se adaptar mais
facilmente a realidade da empresa. Inicialmente sera feito a andlise organizacional
para verificar o contexto e os propositos da empresa. Em seguida sera feita a
andlise das tarefas, e apés a andlise dos recursos humanos. O gestor da empresa
far4 a observacao participante e o questionario (em anexo) sera aplicado a todos os

colaboradores.
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4 ESTUDO DE CASO

O presente trabalho foi desenvolvido em uma empresa de prestacdo de
servicos no ramo de instalacbes de pequeno porte estabelecida no municipio de
Pato Branco — PR.

A empresa foi fundada em 2014 a partir de uma necessidade de mercado
observada pelo seu fundador, onde 0 mesmo necessitava de servicos
especializados na area de instalagBes para uma obra particular, porém se deparou
com a realidade de um mercado onde a maioria dos prestadores de servigos sao
autbnomos, informais, e sem qualificacdo profissional, ndo conseguindo
desempenhar a execucdo das atividades conforme as normas vigentes, muito
menos emitir notas fiscais nem Anotacdo de Responsabilidade Técnica - ART. A
empresa atua no ramo da construcao civil atendendo especificamente as areas de
instalacdes elétricas, hidraulicas (esgoto, pluvial, &gua quente e fria), redes de gas,
prevencdo e alarme de incéndio, Sistema de Protecdo Contra Descargas
Atmosféricas - SPDA, automacédo industrial, bem como a venda de materiais
necessarios para a execucao dos servicos e materiais de constru¢cao em geral.

A empresa atualmente possui, além de seu socio gerente, sete colaboradores
sendo: estagiaria no setor administrativo, gerente administrativo-financeira; duas
equipes de trabalho com um encanador e um ajudante de encanador e uma equipe
de trabalho com um eletricista e um ajudante de eletricista. No momento da
aplicacao do trabalho um dos ajudantes de encanador se desligou da empresa.

Em entrevista com o proprietario foi verificado que a empresa nao faz LNT
formal, os colaboradores apenas participam de treinamentos de segurangca no
trabalho, no caso as Normas Regulamentadoras - NRs exigidas para a funcéo, as
quais sdo determinadas pela Lei 3.214/78 do Ministério do Trabalho. A empresa
possui missao, visao e valores, porém o planejamento esta apenas “na cabega” do
gestor, sendo, portanto informal e pouco divulgado aos colaboradores. As funcdes

também nao estdo descritas formalmente.

MISSAO Oferecer servicos de instalagbes com qualidade, entendendo e
atendendo as necessidades dos clientes, sempre prezando pela ética
e responsabilidade.

VISAO Ser uma empresa referéncia na prestacao de servicos de instalagoes,
reconhecida pelo mercado, pelos clientes e colaboradores como uma
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empresa solida, ética e competente.
VALORES . Etica

J Responsabilidade

J Qualidade

. Trabalho em equipe

o Compromisso com o cliente

J Credibilidade e confiancga

o Respeito

Quadro 1 - Misséao, visao e valores
Fonte: a empresa

Inicialmente foi feita a andlise organizacional da empresa através de
questionario aplicado ao gestor da empresa, 0 qual esta transcrito abaixo:

- Verificar planos de expansao da empresa ou de seus servi¢os

Segundo o gestor a empresa tem planos de expansdo de 2018 a 2020
destacando como principais: "Ampliar a rede de clientes potenciais com obras de
porte médio no ramo de instalacbes prediais e comerciais. Ampliar os servicos
fornecidos pela empresa especificamente no ramo industrial, como tubulagées de ar
comprimido, tubulacdes de gases, instalacdes elétricas industriais, aterramento, e
automacdes. Ampliar os servicos prestados em cooperativas agroindustriais com
servicos de prevencao contra incéndio, projetos e demais servicos ja prestados pela

empresa”.

- Mensurar produtividade/capacidade produtiva (baixa ou alta)

A capacidade da empresa, segundo o gestor € relativa devido a complexidade
de execucdao de alguns servigcos e aponta algumas situagdes distintas:

“Predial - tempo médio de execucdo dois anos, maximo dois servi¢os por ano.
Comercia - tempo médio de execucao 40 dias, podendo ser executado 10 servigos
anuais. Industrial - tempo médio de execucado 60 dias, podendo ser executado cinco
servigos anuais”™.

Para o gestor, do ponto de vista técnico a produtividade tem sido média,
devido as diferencas entre os servicos e condi¢cbes de trabalho que ndo dependem
diretamente da empresa. Um mesmo servico pode levar 30 dias em uma empresa
como pode levar 60 dias em outra se depender de espera por etapas a serem
cumpridas. “No ramo da construcao civil nossos servicos dependem do andamento
de outras equipes, como civil, pinturas, acabamentos, etc. Ja no ramo comercial 0s

servigos tendem a ser executados mais rapidamente, pois ndo necessita de outras
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equipes para que possamos executar nossos servicos. No ramo Industrial depende
do cronograma da empresa de suas possiveis paradas e organizacao interna da

empresa, e procedimentos burocraticos como legislacdes e treinamentos”.

- Verificar a qualidade da producéo

Em relacdo a qualidade da producédo o gestor afirma que esta necessita ser
melhorada. “A qualidade dos servigcos ndo esta tdo satisfatéria como gostariamos.
Cada equipe tem um perfil diferente e responsabilidades diferentes, estamos
pensando em organizar de forma mais eficaz para solucionar algumas falhas
basicas que ocorrem. Alguns casos se tem bastante agilidade porem pouca
qualidade, j& temos casos com boa qualidade, mas tempo de execug¢do muito
grande. Temos ainda casos de falhas de execucédo por esquecimento ou desatencao

por parte tanto dos executores como do responsavel técnico”.

- Perdas ou danos em equipamentos ou instalagcfes?

A falta de atencdo e cuidado de alguns colaboradores faz com que esse
problema ocorra frequentemente na organizacdo: “As perdas ou danos em
equipamentos e ferramentas ocorre cotidianamente devido a extravio e falta de
atencdo dos funcionarios, devido a falta de cuidado ao manusear ou guardar o
equipamento ou ferramenta, e também devido as condicBes e locais de trabalho,
onde as vezes as ferramentas e equipamentos sao furtadas nas obras por
funcionarios de outras equipes. Nao é tao rotineira esses acontecidos geralmente
séo por descuido dos funcionarios mesmo. Danos nas instalagfes é baixo o volume
de problemas, acontece geralmente nos servicos prediais por motivo de desatencédo
de outras equipes e em alguns casos por motivos futeis onde provocam a destruicdo

para prejudicar a empresa mesmo”.

- Excesso de erros ou desperdicios?

Os erros podem ser percebidos cotidianamente e atrapalham a rotina e o
desempenho da empresa. “O Excesso de erros € um problema grave que a empresa
tem, e vai desde ao servente ao profissional, € rotina de obra ter esse tipo de
problema, muitos erros sdo cometidos por falta de cuidado ao terminar a fungcéo ou
servigo ficando algum detalhe despercebido, alguns casos sao por falha humana

mesmo, ha casos em que sdo omitidos para finalizar logo e apés a entrega dos
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servicos surgem os problemas, e € um dos principais problemas da empresa a ser
resolvidos. Os desperdicios estes sdo bem raros, quase ndo tem desperdicios na
empresa, pois 0s materiais que séo utilizados séo especificos e ndo séo tdo frageis
entdo na maioria das vezes 0 que sobra de uma obra é reutilizado em outra ou vai
para o deposito para uso futuro. Em casos onde os proprietarios fornecem o material

relacionamos apenas o que realmente sera utilizado e se sobra é devolvido”.

- Relag6es humanas deficientes?

O gestor afirma existir um bom relacionamento entre os colaboradores, porém
observa certa resisténcia no repasse de informacdes entre as equipes: “Na empresa
existe um bom relacionamento entre todos os funcionérios e também com o
administrativo, ha sim relagcdes humanas deficientes, mas geralmente nas atividades
praticas onde uma equipe nao repassa todas as informacdes importantes para outra.
Dentro da empresa prezamos sempre pelo bom relacionamento e quando um
integrante ultrapassa seus limites é corrigido e advertido. A maior deficiéncia da
empresa hoje € de conseguir abertura para se ter relacgdo humana com novos
clientes, a uma certa barreira quando se chega para ofertar os servigcos da empresa

para novos clientes”.

- Satisfacao do cliente —reclamacdes, elogios, etc.

Segundo o gestor as duas situacfes sao observadas na empresa: “‘Em alguns
casos recebemos elogios e agradecimento pelos servicos atendidos com agilidade.
Mas também temos ouvido reclamacfes e recebido criticas quanto a forma de
conducdo dos servigcos tratamento com o cliente, e até na forma organizacional de

cada pessoa desde a forma de se portar como de se vestir”.

A empresa nao tem descritos 0s cargos e nem as tarefas atribuidas a cada
cargo. Conforme proposto no referencial, para o LNT é necessario descrever as
tarefas e suas atividades. Sendo assim, com a participacédo do gestor da empresa foi
feita a descricdo detalhada de cada cargo existente com os CHAs respectivos a
funcdo, bem como a descricdo das tarefas e as atividades necessarias para sua
execucgao. A descrigcdo, tanto dos cargos como das tarefas, foi adaptada conforme

necessidade da empresa.
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Setor de Hidraulica

Cargo/funcéo: Encanador

Descricdo sumaria: Operacionalizar projetos de instalacdo de tubulacdes. Definir

tracados e dimensionar tubulacfes. Realizar testes operacionais de pressao de

fluidos e testes de estanqueidade.

Descrigéo detalhada:

Estudar o trabalho a ser executado, marcando os locais por onde deverao
passar as tubulacdes a fim de quebrar a parede, piso, muro ou outros,
abrindo velas e introduzindo as tubulac¢des, confeccionando assim, o
sistema de canalizacéao.

Identificar os componentes da instalagdo, as simbologias utilizadas e
unidades de medidas.

Cortar e preparar 0s materiais; acoplar tubos e conexdes; distribuir
tubulagGes; e posicionar e interligar linhas.

Executar as instalacdes hidraulicas, redes de tubulacdo, distribuicdo e
coleta de 4gua, vapor, gases, esgotos e outros.

Executar reparos em encanamento, vedando, rosqueando, soldando,
regulando.

Testar os trabalhos realizados, procedendo aos ajustes necessarios.
Executar limpeza em caixa d’agua, telhas e telhados.

Instalar e consertar registros, torneiras, valvulas, sifées, condutores, caixas
d’agua, caixas de decantagdo, chuveiros, lougas e aparelhos sanitarios e
outros.

Abrir valetas no solo, quebrar e furar paredes para colocagdo de canos,
observando as condicdes de seguranca e melhor aproveitamento do
espaco para execucao dos trabalhos solicitados.

Executar desentupimento de esgotos, galerias e canos para manter as
condicOes de higiene e limpeza dos mesmos.

Executar a manutencdo das instalagdes hidraulicas, de gas, ar comprimido
e outros fluidos, trocando pecas defeituosas e fazendo pequenos reparos.
Manter todo o sistema inerente a sua responsabilidade em perfeitas

condicdes de uso e funcionamento.
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Anotar 0s materiais a serem utilizados nos diversos servicos,
encaminhando os itens faltantes para providencias de compra, de forma a
evitar atrasos e interrupcdes nos servicos.

Zelar pela seguranca individual e coletiva, utilizando equipamentos de
protecdo apropriados, quando da execucao dos servicos.

Transportar materiais, pecas, ferramentas e o que mais for necessario a
realizacéo dos servicos.

Zelar pela guarda, conservacao, manutencao e limpeza dos equipamentos,
ferramentas e dos materiais peculiares ao trabalho, bem como dos locais
inclusive, aqueles onde forem realizados 0s servigos.

Executar tratamento e descarte de residuos de materiais provenientes de
seu local de trabalho.

Executar outras tarefas correlatas, conforme necessidade ou a critério de

seu superior.

CondigOes de trabalho e riscos: Acidente de percurso; acidente de transito;

lesbes em membros superiores e inferiores; levantamento e transporte manual de

peso; poeira silica; Quedas (mesmo nivel); Quedas (trabalho em altura); Quedas

de objetos; RadiacBes nao ionizantes — sol; Ruido; Soterramento; Umidade; Vicio

Postural.

Conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas:

Ensino Médio Completo,

NR33,

NR35,

Conhecimento de projetos,

12 meses de experiéncia, relacionada as atividades a serem
desempenhadas ou curso completo especifico da fungdo com carga horéria
minima de 40h.

Ter Lideranca, Agilidade, Raciocinio rapido, Capacidade de resolugdo de

problemas e Organizagéo.

Quadro 2 - Descrigdo Cargo Encanador
Fonte — o autor/empresa

Setor de Hidraulica

Cargo/funcéao: Auxiliar de Encanador
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Descricdo Sumaria: Desenvolver atividades auxiliares gerais de encanamento,

limpando, conservando e guardando os equipamentos necessarios ao trabalho.

Descrigéo detalhada:
e Auxiliar o encanador na montagem, instalacdo e conservacao de sistemas
de tubulacdo de material metélico e ndo metalico, de alta ou baixa presséo.
e Realizar o transporte de ferramentas e equipamento necessarios ao
trabalho.
e Efetuar limpeza, conservacdo e guarda de ferramentas e equipamentos,
apos término do trabalho.

e Executar outras tarefas de mesma natureza e nivel de dificuldade.

Condicdes de trabalho e riscos: Acidente de percurso; acidente de transito;
lesGes em membros superiores e inferiores; levantamento e transporte manual de
peso; poeira silica; Quedas (mesmo nivel); Quedas (trabalho em altura); Quedas
de objetos; Radia¢des ndo ionizantes — sol; Ruido; Soterramento; Umidade; Vicio

Postural.

Conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas:
e NR33,
e NR35,
e Ensino fundamental completo

¢ Nocdes basicas do uso de ferramentas

Quadro 3 — Descrigdo Cargo Auxiliar de Encanador
Fonte — o autor/empresa

Descricao das tarefas e suas respectivas atividades executadas pelo setor de

hidraulica:

Tarefa: Atividades:

Instalacéo de e Analisar o projeto

agua fria e Analisar o local de executar o servigo

e Fazer as demarcacOes internas e externas cuidando
niveis prumos, e alinhamentos

e Cortar parede e abrir canaletas

e Cavar valas, romper passagens em concreto e fechar

onde for necessario




34

Executar a tubulagdo conforme especificacdes
técnicas e com material adequado

Conferir juncdes de conexdes, se estdo prensadas,
roscadas, coladas ou fundidas corretamente

Conferir apds a execucéo total de pontos de consumo
e registros se esta em conformidade com projetos
Realizar ao final do servico o teste de estanqueidade
Executar possiveis corre¢des se necessario

Prender e afixar tubulacdes com cinta adequadas e
chumbar pontos de consumo

Finalizar os servicos com a limpeza do ambiente
remocao de entulhos e limpezas em geral

Cuidar com condi¢des adversas que sao variaveis de

um projeto para outro em cada obra

Tarefa:
Instalacédo de

agua quente

Analisar o projeto

Analisar o local de executar o servigo

Fazer as demarcacdes internas e externas cuidando
niveis prumos, e alinhamentos

Cortar parede e abrir canaletas

Executar a tubulagdo conforme especificacdes
técnicas e com material adequado

Conferir juncdes de conexdes se estdo bem coladas
ou fundidas corretamente

Conferir apds a execucéo total de pontos de consumo
e registros se esta em conformidade com projetos
Realizar ao final do servico o teste de estanqueidade
Executar possiveis correcdes se necessario

Prender e afixar tubulagcbes com material adequado
Finalizar os servicos com a limpeza do ambiente
remocao de entulhos e limpezas em geral

Cuidar com condi¢des adversas que sao variaveis de
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um projeto para outro em cada obra como
fornecimento de agua quente se € atraves de

aquecedor a gas, boiler, caldeira, ou elétrica

Tarefa:
Instalacédo de

rede de gas

Analisar o projeto

Planejar com o responsavel técnico como executar o
servico

Preparar o ambiente para passagem de tubulacdes
deixando limpo e organizado

Fazer as demarcacdes internas e externas cuidando
niveis prumos, e alinhamentos

Cortar parede e abrir canaletas, executar contra pisos
sob tubos quando necessario

Executar as tubulacbes em pex ou Fg cuidando
sempre os locais de passagem e possiveis cortes de
paredes e pisos

Executar as tubulacdes de rede central em local
determinado com espaco restrito para medicdes e
valvulas de seguranca

Executar instalacbes com pontos de consumo em
medidas pré-determinadas e conforme especificacfes
de projetos

Realizar testes de estanqueidade nas tubulacdes
principais (redes) e secundarias de consumo com
compressor em minimo 3,5Bar

Verificar possiveis vazamentos, danos em tubulagdes,
sujeiras internas, tubulacdes expostas, e amassados
em tubos.

Realizar montagens de centrais de gas, instalacfes de
mangueiras, valvulas, registros e medidores de gas
guando necessarios

Realizar limpezas e organizacao da obra ao final dos

servigos
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Realizar manutencdo peridédica nas instalagcbes com
controle de vazamentos via leitura dos medidores
Prever possiveis falhas e riscos que posam ocorrer
nas instalacoes

Orientar e prevenir proprietario sobre dimensdes e
cuidados com central de gas e demais instalacdes
Sempre executar 0s servicos com maxima atencao e
cuidado preservando a vida de pessoas e integridade

da obra

Tarefa:
Instalacédo de

rede de hidrantes

Analisar o projeto

Planejar com o responsavel técnico como executar o
servico

Preparar o ambiente para passagem de tubulacdes
deixando limpo e organizado

Fazer as demarcacdes internas e externas cuidando
niveis prumos, e alinhamentos

Executar perfuracbes em paredes e lajes onde
necessario cuidando sempre o elemento estrutural do
prédio e executar sempre com concordancia do
engenheiro executor

Executar as tubula¢des hidraulicas em conformidade
com o projeto com materiais adequados seja eles
Ferro Galvanizado, Aco Carbono, PPR, PEAD
Executar roscas com rosqueadeira elétrica com
padréo de qualidade e tamanhos de tubos conforme
necessario in loco

Executar a montagem das prumadas das tubulagdes e
suas derivacdes conforme necessario

Montar o skid de moto bombas ou instalagdao de
bomba independente, com registros, valvulas, unido, e
retorno conforme necessario cuidando sempre as

mudancas de projetos
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e Executar a instalacdo dos reservatérios e reserva
técnica das caixas de 4gua

e Montar abrigos para mangotinhos, registros
adaptadores e esguichos conforme altura e dimensdes
definidas em norma técnica

e |Instalar placas de sinalizagdo e identificacdo dos
hidrantes, moto bomba, e afins

e Realizar limpezas e organizacado da obra ao final dos
servicos

e Realizar manutencédo periddica nas instalacbes com
controle de vazamentos e funcionamento perfeito dos
hidrantes

e Prever possiveis falhas e riscos que posam ocorrer
nas instalacoes

e CQOrientar e prevenir usuarios sobre dimensdes e
cuidados com manuseio e utilizacdo dos hidrantes

e Sempre executar 0s servicos com maxima atencao e
cuidado preservando a vida de pessoas e integridade
da obra

e Sempre considerar a norma vigente do Corpo de

Bombeiros do Parana para execucgao correta

Quadro 4 - Descricdo tarefas setor hidraulica
Fonte — o autor /empresa

Descricao dos cargos do setor de elétrica:

Setor de Elétrica

Cargo/funcéo: Eletricista

Descricdo sumaria: Executar tarefas especificas, tipicas de sua area de atuacao,
relacionadas a projetos de instalagbes, aparelhos e equipamentos elétricos,
orientando-se por plantas, esquemas, instru¢des e outros documentos especificos
para cooperar no desenvolvimento de projetos de construcdo, montagem e

aperfeicoamento dos mencionados equipamentos.

Descricao detalhada:
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Instalar e efetuar manutencdo de instalacdo elétrica preventiva, corretiva,
preditiva de acordo com esquemas especificos e com as necessidades de
cada caso (baixa e alta tenséo).

Realizar em instalagbes e montagens elétricas efetuando cortes em
paredes e pisos, abrindo valetas para eletrodutos e caixas de passagens,
lancando fios e preparando caixas e quadro de energia.

Realizar servicos de manutencgdo elétrica em geral, em baixa e alta tenséo
da rede elétrica, em quadros de distribuicAo de energia, trocando
luminarias, lampadas e reatores e efetuando a limpeza e desobstrucédo de
eletrodutos.

Efetuar manutencao da rede telefbnica, instalando e consertando aparelhos
para garantir o perfeito funcionamento dos mesmos.

Testar as instalagcoes executadas, fazendo-as funcionar em situagdes reais,
para comprovar a exatidado dos trabalhos.

Auxiliar na instalagdo de transformadores e disjuntores, obedecendo as
normas e esquemas especificos para o perfeito funcionamento dos
mesmos.

Anotar 0s materiais a serem utilizados nos diversos servicos,
encaminhando os itens faltantes para providéncias de compra, de forma a
evitar atrasos e interrupcdes nos servicos.

Zelar pela seguranca individual e coletiva, utilizando equipamentos de
protecdo apropriados, quando da execucao dos servicos.

Transportar pecgas, materiais, ferramentas e o que mais for necessério a
realizagéo dos servigos.

Executar tratamento e descarte de residuos de materiais provenientes de
seu local de trabalho.

Zelar pela guarda, conservacdo, manutencao e limpeza dos equipamentos,
instrumentos e materiais utilizados, bem como do local de trabalho.
Executar outras tarefas correlatas, conforme necessidade ou a critério de

seu superior.

CondigBes de trabalho e riscos: Ruido; Poeira; Posturas inadequadas de
trabalho; Queda de locais com diferenca de nivel; cortes; perfuracdes; arranhdes;

corpo estranho nos olhos entre outras situacdes de risco ndo previsiveis e choque
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elétrico.

Conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas:
e Ensino Fundamental Completo.
e Experiéncia de 18 meses, relacionada as atividades a serem
desempenhadas.
e Curso basico de 40 horas de seguranca em eletricidade, conforme NR10.
e Curso NR33.
e Curso NR35.
e Ter Lideranca, Agilidade, Raciocinio rapido, Capacidade de resolucdo de

problemas e Organizagéao.

Quadro 5 - Descricdo Cargo Eletricista
Fonte — 0 autor/empresa

Setor de Elétrica

Cargo/funcéo: Auxiliar de Eletricista

Descricdo sumaria: Auxiliar o eletricista na montagem, ajustamento, instalacéo e

manutencao elétrica.

Descricao detalhada:

e Auxiliar o eletricista na montagem, ajustamento, instalacdo e manutencéo
de redes elétricas de baixa e alta tenséo.

e Auxiliar na montagem de instalacfes elétricas de residéncias, prédios e
industrias.

e Transportar equipamentos e ferramentas necessarios a execucdo dos
trabalhos

e Executar outras tarefas de mesma natureza e nivel de complexidade

associadas ao ambiente organizacional.

Condigbes de trabalho e riscos: Ruido; Poeira; Posturas inadequadas de
trabalho; Queda de locais com diferenca de nivel; cortes; perfuragdes; arranhdes;
corpo estranho nos olhos entre outras situacdes de risco ndo previsiveis e choque

elétrico.

Conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas:
e Ensino Fundamental Incompleto

e Experiéncia de 06 meses
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e Curso NR10
e (Curso NR33
e Curso NR35

¢ Nocdes basicas do uso de ferramentas

Quadro 6 - Descricdo Cargo Auxiliar de Eletricista
Fonte — o autor/empresa

Descricao das tarefas atividades executadas pelo setor de elétrica:

Tarefa:
Instalagcédo de
energia

elétrica

Atividades:

Analisar o projeto

Fazer as demarcacgles internas e externas cuidando
niveis prumos, e alinhamentos

Cortar parede e abrir canaletas

Cavar valas, romper passagens em concreto e fechar
onde for necessario

Executar a tubulacdo conforme especificacdes técnicas e
com material adequado

Executar instalacbes de eletrocalhas, perfilados, e
demais instalagdes industriais

Tubular lajes, pisos, e demais locais onde for necessario
executar cabeamento

Chumbar caixas de passagem e pontos de consumo
conforme alturas padronizadas e especificadas em
projetos

Passar cabeamento elétrico, telefénico, logica, e tv para
pontos de consumo

Executar circuitos elétricos conforme dimensionados em
projeto

Executar montagem de quadro de disjuntores
observando sempre os detalhes e cargas instaladas
Executar entrada de energia predial ou industrial
seguindo normas da concessionaria

Executar redes de alimentacdo de energia conforme
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necessario em cabos isolados e em ambiente seguros
Executar servicos de aterramento SPDA de edificagoes,
magquinas, prédios etc.

Executar instalagdo de maquinas elétricas e demais
equipamentos.

Instalar pontos de consumo como tomadas, interruptores,
iluminacdo, e afins conforme necessario sempre com
material adequado

Realizar limpezas e organizagcdo da obra ao final dos
servicos

Realizar manutencéo periodica nas instalacées

Prever possiveis falhas e riscos que posam ocorrer nas
instalacdes e

Orientar e prevenir usuarios sobre perigos e cuidados
com manuseio e utilizacdo da energia elétrica

Sempre executar 0S servicos com maxima atencdo e
cuidado preservando a vida de pessoas e integridade da

obra

Tarefa:
Instalagcédo de
alarme de

incéndio

Analisar o projeto

Fazer as demarcacgOes internas e externas cuidando
niveis prumos, e alinhamentos

Cortar parede e abrir canaletas

Executar a tubulacdo conforme especificacbes técnicas,
com material adequado e nas cores especificas conforme
norma do corpo de bombeiros

Executar cabeamento blindado em eletrodutos rigidos,
flexiveis, eletrocalhas e afins sempre aterrados

Chumbar e ou fixar caixas de passagem e pontos de
dispositivos  conforme  alturas  padronizadas e
especificadas em projetos

Passar cabeamento em tubulagdes independentes
especificas para alarme de incéndio

Executar circuitos elétricos conforme dimensionados em
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projeto

Executar montagem de dispositivos como acionadores,
sirenes, detectores e centrais conforme disposicdo dos
projetos

Executar redes de alimentagcdo de energia para central
de alarme com circuito independente e disjuntor de
protecao

Executar a programacao dos dispositivos, e da central
Executar testes de funcionamento e acionamento
Realizar treinamentos e orientacdes aos usuarios
Realizar limpezas e organizagcdo da obra ao final dos
servicos

Realizar manutencao periédica nas instalacées

Prever possiveis falhas e riscos que posam ocorrer nas
instalacdes

Orientar e prevenir usuarios sobre perigos e cuidados
com manuseio e utilizacdo do sistema

Sempre executar 0S servicos com maxima atencdo e
cuidado preservando a vida de pessoas e integridade da

obra

Tarefa:
Instalagcédo de
Aterramento e
SPDA

Analisar o projeto

Fazer as demarcacgOes internas e externas cuidando
niveis prumos, e alinhamentos

Cortar parede e abrir canaletas

Cavar valas, romper passagens em concreto e fechar
onde for necessario

Executar a tubulacdo conforme especificagcbes técnicas e
com material adequado

Executar as malhas de aterramento subterrdneas com
fixacdo das hastes cobreadas a cada 2,5 metros
Executar malha captora em telhados com fixacdo e

conexao com captores tipo haste ou Franklin
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Executar interligagdo de malhas em descidas e paredes
de obras com perfil de aluminio conforme projetos
Executar montagem de caixas de aterramento e DPS em
edificios e obras

Realizar testes de aterramento com equipamento
especifico terrdbmetro

Realizar limpezas e organizacdo da obra ao final dos
servicos

Realizar manutencao periédica nas instalacées

Prever possiveis falhas e riscos que posam ocorrer nas
instalacdes

Sempre executar 0S servicos com maxima atencdo e
cuidado preservando a vida de pessoas e integridade da
obra

Tarefa:
Instalacédo de

rede Logica

Analisar o projeto

Fazer as demarcacles internas e externas cuidando
niveis prumos, e alinhamentos

Cortar parede e abrir canaletas

Cavar valas, romper passagens em concreto e fechar
onde for necessario

Executar a tubulacao conforme especificacdes técnicas e
com material adequado

Executar passagem de cabos de redes, telefénico e cftv,
em tubulagcbes especificas visando o perfeito
funcionamento

Executar crimpagem de cabos, montagem de divisor de
sinais, ponteiras bimetdlicas e demais acessorios
necessarios

Instalar racks, hubs, painéis, centrais telefonica, e demais
equipamentos necessarios

Executar testes de funcionamento e de conectividade
entre os dispositivos

Instalar modens wi-fi e configuracdo de redes




44

e Realizar limpezas e organizacdo da obra
e Realizar manutencéao periodica nas instalacées
e Prever possiveis falhas e riscos que posam ocorrer nas

instalacdes

Quadro 7 - Descricéo tarefas setor de elétrica
Fonte — o0 autor/empresa

Descricao de cargos do setor administrativo:

Setor Administrativo

Cargo/funcéao: Gerente Administrativo/Financeiro

Descricdo Sumaéria: Responder pela apresentacdo de relatérios contébeis,

financeiros e gerenciais, elaboracdo de planos orcamentéarios, planejamento e

administracdo dos recursos humanos, otimizacdo da rentabilidade e adocédo de

tecnologias adequadas para manutencédo de um ambiente atualizado e integrado.

Descrigcéo detalhada:

Gerir 0s processos inerentes as areas de Contabilidade e Custos,
Financeira, Recursos Humanos e Tecnologia da Informacdo, definindo
planos, sistemas e programas de atuacdo, bem como fornecendo
condicdes necesséarias para execucdo dos mesmos, objetivando a
consecucdo dos objetivos estabelecidos, normatizacdo e racionalizacao
dos processos e definicdo das responsabilidades dos funcionarios
subordinados.

Gerenciar as operacdes administrativas e financeiras realizadas, tais como
as relacionadas a previsdo de receitas, financiamentos, orcamentos,
créditos, fechamento de balancos e outras, respondendo pelo
planejamento, organizagdo e controle dos programas e suas execucoes,
bem como avaliando os resultados, para assegurar o processamento
regular das atividades e identificar situacdo econdmica financeira da
empresa.

Gerir a area de Recursos Humanos, respondendo pela definicdo de
estratégias gerais, no que diz respeito a administracdo de pessoas,
remuneracdo e beneficios, recrutamento e selecdo, treinamento e

desenvolvimento, seguranca do trabalho e patrimonial e eventos, primando
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pelo bem-estar dos funcionarios, cumprimento as exigéncias legais e
fornecimento dos recursos humanos necessarios.

Gerenciar a éarea de Tecnologia da Informacdo, respondendo pela
execucdo de todas as implantacdes necessérias, bem como pela
consolidacdo de novas tecnologias, ponderando os recursos disponiveis e
buscando as possibilidades de suprimento das caréncias existentes.
Manter-se atualizado quanto as legislacbes concernentes as atividades
desenvolvidas pelas areas subordinadas, bem como observar as mudancas
ocorridas através da leitura de publicacbes especializadas e participacao
em seminarios, feiras, congressos ou cursos, a fim de sugerir mudancas,
reciclar processos obsoletos e dar cumprimento as exigéncias legais
vigentes.

Analisar os resultados obtidos pelas areas subordinadas e executar as
correcbes de rumo necessérias, definindo ou propondo modificacbes nos
programas preestabelecidos, orientando os profissionais, esclarecendo
davidas, tomando decisGes ou sugerindo estudos pertinentes.

Acompanhar o nivel de motivacdo da equipe de trabalho, bem como
administrar os conflitos e promover o comportamento disciplinar entre os
funcionarios sob sua responsabilidade, incentivando os ao cumprimento
das normas internas e procedimentos preestabelecidos.

Colaborar no levantamento de necessidades de treinamentos e
desenvolvimento de pessoal das areas subordinadas, bem como incentivar
a participacdo dos funcionarios em treinamentos internos e externos,
visando maximizar a capacitacdo profissional através de aprimoramento e

atualizacéo técnica.

Condigdes de trabalho e riscos: Conforto acustico e vicio postural

Conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas:

Graduacéao e pos-graduacdo em Administracao

Desejavel experiéncia nas areas administrativa e financeira, com atuagéo
em cargos gerenciais.

Conhecimento em Administracdo financeira, Contabilidade gerencial,
Gestdo de pessoas, Sistema de gestdo da qualidade, Tecnologia da

informacédo, Desenvolvimento e capacitacdo gerencial, Planejamento
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estratégico, Planejamento tributario.

Ter Autodesenvolvimento, Definicdo de prioridades, Otimizacdo de
processos, Planejamento e controle de metas, Tomada de decisao,
Iniciativa.

Ser Criativo, Facilitador, Flexivel, Proativo.

Quadro 8 - Descricdo Cargo Gerente Administrativo/Financeiro
Fonte — o0 autor/empresa

Setor Administrativo

Cargo/funcéo: Estagiario (a)

Descricdo sumaria: Dar suporte administrativo e técnico nas areas de recursos

humanos, administracdo, financas e logistica; atender usuarios, fornecendo e

recebendo informacfes; tratar de documentos variados, cumprindo todo o

procedimento necessario referente aos mesmos; preparar relatérios e planilhas;

executar servicos areas de escritério.

Descrigéo detalhada:

Atuar com atendimento, elaboracéo de planilhas, elaboracao de relatérios,
preenchimento de formularios, auxiliar nas atividades operacionais do
departamento.

Separar, organizar e arquivar documentos.

Atender clientes e elaborar orcamentos quando necessario.

Atualizar de banco de dados dos clientes.

Auxiliar na verificacdo de contratos, na negociacdo de saldo para clientes
inadimplentes, na redacdo de cartas de informacOes aos clientes e no
planejamento de comunicagéo com cliente.

Controlar material de expediente.

Registrar a entrada e saida de documentos.

Efetuar entradas e saidas de mercadorias e servicos.

Atender fornecedores.

Digitar documentos.

Executar demais tarefas relacionadas ao setor administrativo e/ou

solicitadas por seu superior.

Condigbes de trabalho e riscos: Conforto acustico e vicio postural




47

Conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas:
e Estar cursando ensino superior na area de administracdo, ciéncias
contabeis e afins.

e Ter determinacdo, Atencdo a detalhes, Capacidade de concentracéo,

Capacidade de lidar com o publico, Capacidade de organizacao.

Quadro 9 - Descricdo Cargo Estagiario(a)
Fonte — o0 autor/empresa

O Gestor da empresa tem conhecimento técnico e atua diretamente na
supervisdo dos colaboradores dos setores de hidraulica e elétrica. Sendo assim,
uma das técnicas utilizadas para a coleta de dados foi a observacéo participante,
onde o gestor analisou cada colaborador no desempenho das atividades para a

execucao das tarefas.

COLABORADOR PONTOS OBSERVADOS PELO GESTOR

Encanador | “Encanador profissional, cuidadoso, faz o trabalho conforme
as especificacdes, geralmente ndo & problema nos servicos
executados, porém € demorado nas funcdes e acaba
prejudicando o rendimento de quem esta proximo, precisa de
mais agilidade e organizacdo pessoal com uniforme e
organizacdo de equipe, ndo sabe comandar mais de um
ajudante. Possui experiéncia, ensino médio completo e

cursos exigidos para o desempenho da funcao”.

Auxiliar de | No momento do desenvolvimento do trabalho a vaga néo
encanador | estava preenchida.
Encanador Il “Encanador profissional, geralmente se esquece de detalhes

durante a execucao dos servicos, mas € um profissional de
confianga, desenvolve as atividades com esperteza resolve
problemas e encontra solugdes sozinho. Tem um
temperamento complicado, ndo gosta de receber ordens e é
autoritario o que dificulta sua integracdo com demais colegas
de trabalho e falta organizag&o no local de trabalho e pessoal.
Tem experiéncia e 0s cursos exigidos para o desempenho da

funcao”.

Auxiliar de | “Ajudante de encanador, trabalhador, esforgado, prestativo,
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encanador |l

porém muito descuidado com as ferramentas e organizacao
dos equipamentos e forma de trabalho, falta conhecimento,
organizacdo pessoal e informacdo de como se portar como
profissional. Possui ensino fundamental completo e os cursos
de NRs exigidos para o desempenho da fungédo. As nocdes

bésicas de ferramentas adquiriu trabalhando na empresa’.

Eletricista

“Eletricista muito eficiente e bom profissional, resolve os
problemas encontrados e é determinado no que faz, nao
gosta de receber ordens tem temperamento dificil em
algumas situacbes, mas geralmente n&o apresenta
problemas a empresa, precisa melhorar a educacao pessoal.
Tem conhecimento tedérico (cursando engenharia elétrica),
experiéncia e os cursos de NRS exigidos para o desempenho
da funcao”.

Auxiliar

eletricista

de

“E trabalhador e esforgcado, tem atendido bem suas funcdes,
porém falta conhecimento técnico e pratico, bastante
atrapalhado com organizacéo de ferramentas e equipamentos
e muito descuidado quanto a organizacdo e apresentacdo

pessoal e utilizagéo de EPIs”.

Estagiaria

administrativo

setor

“Tem demonstrado interesse em aprender, € dedicada,
procura resolver as situacdes basicas, porém falta
conhecimento pratico de trabalho, € ingénua e insegura no
que faz, tem dificuldades de atendimento tanto ao publico
como ao telefone. Primeiro emprego, ndo tem nocdo de

funcionamento de uma empresa”.

Gerente
Administrativa/

Financeira

Esta funcdo nao foi avaliada pelo gestor por ser
desempenhada pela pessoa a qual estd desenvolvendo o
presente trabalho junto a empresa.

Quadro 10 - Observacéo Participante
Fonte — Gestor da empresa

Aos colaboradores foi aplicada uma ficha de levantamento de necessidades

de treinamento (ver anexo 1), a qual foi respondida por todos, exceto a gerente

administrativo-financeira.
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4.1 ANALISE DOS RESULTADOS

De acordo com o que foi proposto por Gil (1994) na literatura a analise dos
conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas menos a analise dos
conhecimentos, habilidades e atitudes disponiveis tem-se o LNT. A seguir sera
apresentado um resumo de cada funcdo analisada, lembrando que a funcdo de
Gerente administrativo-financeira nao foi analisada tendo em vista ser ocupada pela
autora do trabalho.

Funcao Encanador — O encanador vai operacionalizar projetos de instalagao
de tubulacbes. Definir tracados e dimensionar tubulacfes. Realizar testes
operacionais de pressdo de fluidos e testes de estanqueidade. A funcdo de
encanador exige ensino médio completo, curso de NR33, curso de NR35,
conhecimento de projetos, 12 meses de experiéncia, relacionada as atividades a
serem desempenhadas ou curso completo especifico da fungdo com carga horéria
minima de 40h. O encanador também precisa ter lideranca, agilidade, raciocinio
rapido, capacidade de resolucdo de problemas e organizacgao.

Conforme foi observado o encanador | tem experiéncia, ensino médio
completo, possui os cursos de NRs exigidos para o desempenho da funcéo, porém o
mesmo ndo é capaz de liderar equipe, falta organizacdo e € muito demorado na
execucao das tarefas. Quanto ao questionario aplicado, observa-se que somente
algumas vezes ele considera que resolve satisfatoriamente os problemas
imprevistos, porém gosta do trabalho e tem vontade de aprender sobre as novas
tecnologias disponiveis no mercado para a sua area. Quando solicitado que
indicasse treinamentos 0s quais tem vontade de participar para melhorar seu
desempenho profissional 0 mesmo apontou que tem interesse de fazer treinamentos
de instalacdo de motobombas.

O encanador Il também tem experiéncia, ensino médio completo e 0S cursos
de NRs exigidos para o desempenho da funcéo. De acordo com o que foi percebido
pelo gestor na observagcdo participante 0 mesmo consegue resolver sozinho as
situacdes imprevistas, porém tem dificuldades de receber ordens, costuma ser
autoritario dificultando a relagdo com os colegas de trabalho e é desorganizado.
Quanto ao questionario o mesmo diz ndo sentir dificuldade em resolver situacdes
novas, o que esta conformidade com o que foi verificado na observacao participante,

onde o mesmo consegue resolver sozinho situacbes imprevistas. Ainda no
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questionario ele diz que ndo se sente encorajado a idealizar e planejar novos
meétodos de trabalho. Gosta do trabalho e se sente bem em executa-lo. Respondeu
também que necessita melhorar seu desempenho na parte hidraulica e elétrica
também porem n&o pontuou nenhum treinamento especifico o qual tem interesse de
fazer, apenas respondendo que participaria de cursos, palestras e treinamentos.

Pode-se observar que o0s encanadores tem o conhecimento técnico
necessario para a execucao das tarefas, porém o problema esta nas habilidades e
atitudes. Sendo assim, a empresa pode oferecer treinamentos na area de lideranca,
gestdo de equipes, organizacdo, leitura e interpretacdo de projetos, tubulacoes
industriais, além dos treinamentos por eles solicitados para melhorar o desempenho
e de novos produtos e tecnologias disponiveis ho mercado, para que a empresa
possa alcancar os objetivos pontuados pelo gestor na andlise organizacional, como
por exemplo, ampliar o atendimento de servigcos no ramo industrial. O treinamento
de motobombas solicitado pelo encanador | pode ser aplicado a todos os
colaboradores que desempenham funcao na area hidraulica.

Funcédo Auxiliar de encanador — O auxiliar de encanador vai desenvolver
atividades auxiliares gerais de encanamento, limpando, conservando e guardando
0S equipamentos necessarios ao trabalho. A funcdo de auxiliar de encanador exige
curso de NR33, curso de NR35, ensino fundamental completo e noc¢des basicas do
uso de ferramentas.

Auxiliar de encanador | - No momento do desenvolvimento do trabalho a vaga
nao estava preenchida.

O auxiliar de encanador Il possui os cursos de NRs exigidos para o cargo e
ensino fundamental completo e segundo o gestor, as nog¢des basicas de ferramentas
adquiriu durante o trabalho na empresa. Na observacao participante foi apontado
gue é descuidado e desorganizado com as ferramentas, equipamentos e aparéncia,
e nao sabe se portar profissionalmente. No questionario diz que nédo sente
dificuldades em enfrentar situacées novas e néo sente dificuldades em resolvé-las e
que cuida sempre de boa apresentacdo no trabalho, o que difere do que foi
apontado pelo gestor na observacao.

Com base nas informacgdes obtidas sugere-se que a empresa pode oferecer
treinamentos na é&rea de cuidados pessoais, organizacdo e boas praticas no

trabalho, além dos treinamentos de pintura e elétrica solicitados pelo colaborador e



51

de curso béasico de instalacdes hidraulicas prediais ou industriais para facilitar o
entendimento e execucao das tarefas cotidianas junto com o encanador.

Funcéao Eletricista — O Eletricista vai executar tarefas especificas, tipicas de
sua area de atuacdo, relacionadas a projetos de instalagbes, aparelhos e
equipamentos elétricos, orientando-se por plantas, esquemas, instru¢cdes e outros
documentos especificos para cooperar no desenvolvimento de projetos de
construcdo, montagem e aperfeicoamento dos mencionados equipamentos. A
funcdo exige ensino fundamental completo, experiéncia de 18 meses relacionada as
atividades a serem desempenhadas, curso basico de 40 horas de seguranga em
eletricidade, conforme NR10, curso de NR33, curso de NR35. O eletricista também
precisa ter lideranca, agilidade, raciocinio rapido, capacidade de resolucdo de
problemas e organizacao.

Conforme observado pelo gestor, o eletricista tem conhecimento teérico e
pratico, além dos cursos necessarios para o desempenho da funcdo, porém néo
gosta de receber ordens e é teimoso e nem sempre é educado. No questionario, o
mesmo aponta que de vez em quando comete erros no trabalho e que resolve
satisfatoriamente os problemas imprevistos. Ndo destaca nenhum treinamento o
qgual tem interesse de fazer.

Para a funcao de eletricista sugere-se um treinamento de boas praticas no
trabalho, além de treinamentos de novos materiais e tecnologias disponiveis no
mercado, principalmente para atender no ramo de elétrica industrial, que é um dos
objetivos da empresa. Treinamento instalacées industriais em baixa e alta tenséo,
Treinamento para execucdo de instalacdes em espacos confinados, e treinamento
pratico em montagem industrial e cabines de medicéao.

Funcdo Auxiliar de Eletricista — O auxiliar de eletricista vai auxiliar o
eletricista na montagem, ajustamento, instalacdo e manutencdo elétrica. A funcéo
exige ensino fundamental completo, experiéncia de 06 meses, curso de NR10, curso
de NR33, curso de NR35 e noc¢des basicas do uso de ferramentas.

Segundo a observacgao participante o auxiliar de eletricista tem a experiéncia
e cursos exigidos para a fungéo, porém ainda falta conhecimento teorico e pratico,
desorganizado com ferramentas e equipamentos e descuidado com a apresentacao
pessoal e utilizacdo de EPIs. No questionario o auxiliar diz cometer erros de vez em
quando no trabalho, que algumas vezes resolve satisfatoriamente os problemas

imprevistos e tem interesse em fazer treinamento de eletricista.
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Para a funcdo de auxiliar de eletricista a empresa pode oferecer treinamento
de boas préticas no trabalho, além de treinamento basico de eletricista para que este
possa melhorar o desempenho de sua funcéo.

Funcdo de estagiaria — A estagiaria vai dar suporte administrativo e técnico
nas areas de recursos humanos, administracdo, financas e logistica; atender
usuarios, fornecendo e recebendo informacdes; tratar de documentos variados,
cumprindo todo o procedimento necessario referente aos mesmos; preparar
relatérios e planilhas; executar servicos areas de escritorio. A funcdo exige que o
candidato esteja cursando ensino superior na area de administracdo, ciéncias
contdbeis e afins além de ter determinacdo, atencdo a detalhes, capacidade de
concentracdo, capacidade de lidar com o publico e capacidade de organizacgao.

Segundo observado pelo gestor a estagiaria tem demonstrado interesse em
aprender, é dedicada, procura resolver as situacdes béasicas, porém falta
conhecimento pratico de trabalho, é ingénua e insegura no que faz, tem dificuldades
de atendimento tanto ao publico como ao telefone. Por ser seu primeiro emprego,
ndo tem nocdo de funcionamento de uma empresa. No questionario diz cometer
erros de vez em quando no trabalho, que n&do gosta de resolver problemas
inesperados sem orientacdo e que costuma idealizar e planejar novos métodos de
trabalho, mas ndo se sente encorajada a submeté-los a prova. Ainda no questionario
a estagiaria demonstra ter interesse em aprimorar 0s conhecimentos na éarea
administrativa, informética, matematica financeira e oratéria.

Para a funcdo de estagiaria sugere-se treinamento de atendimento, oratoria,
assistente administrativo, boas praticas no trabalho, matematica financeira,
informética.

Levantamento das necessidades de treinamento conforme modelo proposto:

Anélise das Anélise dos Recursos Necessidades de
tarefas Humanos Treinamento
Funcao Exigéncias da Observacéao participante/ LNT
fungéo Questionario
Encanador - Ensino Médio Completo, - Ensino médio completo, - Lideranca,
- Curso de NR33 — - Cursos exigidos para o desempenho - Gestéo de equipes
Trabalho em espagos da funcdo — NR33 e NR35 - Organizagao
confinados, - Experiéncia - Gestéo do tempo
- Curso de NR35 — - Conhecimento de projetos — - Treinamento sobre motobombas
Trabalho em altura, interpretagdo - Novos produtos e tecnologias
- Conhecimento de disponiveis no mercado.
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projetos,

- 12 meses de experiéncia
relacionada as atividades
a serem desempenhadas
ou curso completo
especifico da fungdo com
carga horaria minima de
40h.

- Ter Lideranga, Agilidade,
Raciocinio rapido,
Capacidade de resolugéo
de problemas e

Organizacao.

- Leitura e interpretacdo de
projetos

-Tubulagdes industriais

Auxiliar de | - Curso de NR33 - | -Ensino fundamental completo - Cuidados pessoais
encanador Trabalho em espagos | - NR33 - Organizagao
confinados, - NR35 - Boas praticas no trabalho
- Curso de NR35 - | -Nogdes basicas de ferramentas - Instalagdes hidraulicas prediais
Trabalho em altura, - Instalagdes hidraulicas industriais
- Ensino  fundamental - Pintura
completo - Eletricista basico
- NogOes bésicas do uso
de ferramentas
Eletricista - Ensino Fundamental | - Ensino superior incompleto — cursando | - Boas praticas no trabalho
Completo. Gltimo semestre de engenharia elétrica - Novos produtos e tecnologias
- Experiéncia de 18 meses | - Experiéncia disponiveis no mercado para
relacionada as atividades | - NR33 atender o ramo de instalagbes
a serem desempenhadas. | - NR35 elétricas industriais
- Curso basico de 40 | - NR10 - Treinamento instalagcbes
horas conforme NR10 - | - Agilidade industriais em baixa e alta tensédo
Seguranca em instalagbes | - Raciocinio rapido - Treinamento para execucdo de
e servicos em eletricidade. | - Capacidade de resolugdo de | instalagbes em espagos
- Curso de NR33 - | problemas confinados
Trabalho em espacgos - Treinamento  pratico em
confinados. montagem industrial e cabines de
- Curso de NR35 - medicéo
Trabalho em altura.
- Ter Lideranca, Agilidade,
Raciocinio rapido,
Capacidade de resolugdo
de problemas e
Organizacao.
Auxiliar de | - Ensino Fundamental | - Ensino Fundamental completo - Boas praticas no trabalho
Eletricista completo - Experiéncia de 06 meses - Eletricista basico predial

- Experiéncia de 06 meses
NR10 -
Seguranca em instalacdes

- Curso

e servigcos em eletricidade.
- Curso de NR33 -
Trabalho

em  espacos

confinados

- Curso NR10
- Curso NR33
- Curso NR35

- Nogdes basicas do uso de ferramentas

- Eletricista basico Industrial
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Curso de NR35 -
Trabalho em altura
- Nogbes bésicas do uso

de ferramentas

Estagiaria - Estar cursando ensino | - Cursando ensino superior — em outra | - Atendimento
superior na area de | area - Oratéria
administracéo, ciéncias - Assistente Administrativa
contabeis e afins - Informética comercial
- Ter determinagéo - Boas préticas no trabalho
- Atencéo a detalhes - Matematica financeira

Capacidade de - Leitura e interpretacdo de

concentracdo projetos

- Capacidade de lidar com
0 publico
Capacidade de

organizacao

Quadro 11 - Levantamento Necessidades de Treinamento
Fonte — o autor, baseado no modelo proposto por Gil(1994)

Segundo pontuado pelo gestor na analise organizacional, um dos objetivos da
empresa é ampliar a atuacdo no ramo de instalacdes industriais, tanto para a area
de elétrica quanto para a hidraulica. Os treinamentos de novos produtos e
tecnologias disponiveis no mercado € um dos caminhos para atingir esse objetivo,
pois os funciondrios necessitam ter o conhecimento necessario para a execucao dos
servicos desse novo mercado em que a empresa pretende atuar. Os treinamentos
podem ainda melhorar a qualidade da producéo e reduzir os erros cometidos elos
funcionarios. A empresa pode também elaborar um manual de boas préticas, com
normas e condutas as quais deverdo ser seguias por todos os colaboradores e
organizar atividades de integracéo para melhorar a cooperacéo entre 0s mesmos.

Em andlise conjunta com gestor da empresa é perceptivel que a falta de
treinamentos especificos gera atrasos e reducdo da produtividade. Para tanto,
seguindo 0s novos ideais e a visdo da empresa de crescer e atender novos
mercados no ramo industrial é clara a necessidade de treinamentos voltados a este
setor, sendo estipulado pelo gestor a partir deste trabalho que sejam realizados no
minimo trés treinamentos especificos na area anualmente, conforme a necessidade
de cada colaborador. Porém, segundo o gestor, existe também uma grande caréncia
no mercado, de empresas e escolas que fornegcam treinamento especifico de
gualidade nas areas que a empresa atua.

De maneira geral, verificou-se que o questionario (ver apéndices) aponta que

0os colaboradores estdo satisfeitos e gostam de trabalhar na empresa. No fator
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qualidade do trabalho foi observado que todos os respondentes afirmaram que de
vez em quando cometem erros no trabalho, porém quando o fator € interesse pelo
trabalho todos afirmam gostar do trabalho e que se sentem bem em executa-lo.
Quanto ao fator disciplina a maioria afirma apresentar sugestoes que visem melhorar
as ordens e instrugdes recebidas, mas que estdo dispostos a cumpri-las tais como

as recebem.
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5 CONCLUSAO

O objetivo geral do trabalho era identificar as necessidades de treinamento
de uma empresa de pequeno porte. Conforme modelo proposto na literatura,
inicialmente foi feita a andlise organizacional da empresa e em seguida a descricao
dos cargos e respectivas tarefas, adaptadas para a necessidade da empresa. Apos
a analise dos conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas menos a analise dos
conhecimentos, habilidades e atitudes disponiveis tem-se o LNT. Depois de
finalizadas as analises conclui-se que o objetivo geral do trabalho, foi atingido. Pode-
se perceber que a necessidade de treinamento dos setores operacionais da
empresa nao diz respeito a execucdo do trabalho em si, ou seja, os colaboradores
tem o conhecimento pratico e experiéncia necessarios para desempenhar a funcéo.
A necessidade de treinamento esta desde o planejamento de como o colaborador ir4
executar a funcao, a falta de habilidades para coordenacdo de servicos por parte
dos lideres de equipe, o conhecimento técnico em leitura de projetos, coordenacéo
de equipes, gerenciamento de tempo entre outros. Ja no setor administrativo a
empresa a necessidade de treinamento esta presente em todos niveis, ou seja, nos
conhecimentos técnicos, nas habilidades e nas atitudes. Portanto, os treinamentos
para desenvolvimento de habilidades e atitudes podem e devem ser aplicados a
todos os colaboradores da empresa. Com o LNT a empresa podera elaborar um
cronograma dos treinamentos necessarios para melhorar a qualidade dos servicos
prestados, destacar-se no mercado e assim atingir seus objetivos mais facilmente.

Nas conversas com o0 gestor verificou-se a dificuldade de conseguir méo de
obra no mercado, pois alguns setores como o de instalagdes e construgcao civil em
geral ndo tem atraido jovens para exercer o trabalho e, conforme os profissionais
mais experientes forem saindo do mercado, consequentemente o setor cada vez
mais terd mao de obra escassa e com menos qualidade. Sendo assim, percebe-se
também a necessidade de estudos a respeito do desenvolvimento de treinamentos
profissionais especificos em instituicbes de ensino técnico para suprir as
necessidades ndo somente desta empresa, mas como de empresa que demandam

dos mesmos treinamentos.
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Como sugestao de trabalhos futuros a empresa podera elaborar um estudo
para implantacdo de mentoring e coaching, onde podera utilizar o conhecimento dos
encanadores, por exemplo, para treinar os seus auxiliares e estes se tornarem

encanadores profissionais também, suprindo assim a necessidade de méo de obra.
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APENDICES

B FATOR: INTERESSE PELO
TRABALHO

B Nio aprecio muito o meu
trabalho, mas executo-o
normalmente.

B Gosto do meu trabalho, mas
sei que possuo qualidades
para executar outros de
maior responsabilidade

" Gosto do meu trabalho.
Sinto-me bem em executa-lo

B FATOR: INTERESSE PELO SEU
DEPARTAMENTO DE
TRABALHO

m Gostaria de ser transferido
para outro setor de trabalho

¥ Embora goste do meu setor de
trabalho, ndo me importaria
de ser transferido para outro

= Estou muito satisfeito com o
meu setor de trabalho



Apéndice Il

Apéndice IV

B FATOR: DEDICACAD A
EMPRESA

B Penso no meu trabalho, sem
me lembrar da empresa

m Considero a empresauma
boa organizacdo, a qual,
sempre que posso, ofereco o
meu esforco e boa vontade

= Sinto orgulho de pertencer a
empresa: considero-a a
melhor empresa para a qual
posso oferecer meu esforco

m FATOR: QUALIDADE DO
TRABALHO

B Frequentemente cometo
erros na execucao do meu
trabalho

m De vez em quando cometo
erros no meu trabalho

" Faco 0 meu trabalho sem
arros
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ANEXO |

FICHA DE LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO

Questionario aplicado aos colaboradores de uma empresa de servicos de pequeno porte,
situada no sudoeste do Parana, com finalidade de obter dados para elaboracdo de Trabalho de
Conclusédo de Curso - TCC do MBA em Recursos Humanos da Universidade Tecnoldgica
Federal do Parand — UTFPR, Campus Pato Branco.

FUNCIONARIO(A) CARGO DATA

FATOR: QUALIDADE DO TRABALHO

() Frequentemente cometo erros na execuc¢ado do meu trabalho.

() De vez em quando cometo erros no meu trabalho.

() Fago o meu trabalho sem erros.

FATOR: INTERESSE PELO TRABALHO

() Nado aprecio muito o meu trabalho, mas executo-o normalmente.

() Gosto do meu trabalho, mas sei que possuo qualidades para executar outros de maior responsabilidade.

() Gosto do meu trabalho. Sinto-me bem em executa-lo.

FATOR: RESISTENCIA NO TRABALHO

() Estou, quase sempre, muito cansado no final da jornada de trabalho.

() Ndo me canso com o meu trabalho.

() Estou apenas um pouco cansado no final do expediente.

FATOR: DISCIPLINA

() Prefiro ndo receber ordens e instrugbes relativas a minha conduta profissional e a execu¢do do meu trabalho.

() Algumas vezes apresento razdes, fatos ou sugestdes que visem a melhorar as ordens e instrugdes recebidas. Mas
estou sempre disposto a cumpri-las, tais como as recebo.

() Cumpro rigorosamente as ordens e instrucdes recebidas.

FATOR: INICIATIVA

() Nao gosto de resolver problemas inesperados, sem orientagdo de quem de direito.

() Algumas vezes resolvo satisfatoriamente problemas imprevistos.

() Enfrento situagdes novas e, geralmente, ndo sinto dificuldades em resolvé-las

FATOR: APRESENTAGAO DE IDEIAS E SUGESTOES

() Costumo idealizar e planejar novos métodos de trabalho, mas nunca me sinto encorajado a submeté-los a prova.
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() Algumas vezes idealizo e executo, mediante prévia aprovagao, novos métodos de trabalho.

() Acho que as coisas estdo boas, por isso ndo vejo razao para sugerir ideias ou novos métodos de trabalho.

FATOR: COOPERACAO - TRABALHO EM EQUIPE

() Quando solicitado, coopero com meus colegas.

() Procuro colaborar com meus colegas, executando com seguranca e rapidez o meu trabalho.

() Executo rapida e seguramente o meu trabalho, e ainda ofereco-me, espontaneamente, cooperacdo aos meus colegas.

FATOR: APRESENTAGCAO DO TRABALHO

() Cuido, algumas vezes, da boa apresentacdo do meu trabalho.

() Cuido sempre de boa apresentacdo do meu trabalho.

() Sou rigoroso na boa apresentacdo do meu trabalho.

FATOR: COMPREENSAO DO TRABALHO

() Desconhego o significado e finalidade do meu trabalho, no conjunto das atividades da empresa.

() Tenho uma ideia sobre o que representa o meu trabalho, no conjunto das atividades da empresa.

() Tenho perfeito conhecimento da significacdo e finalidade do meu trabalho, no conjunto das atividades da empresa.

FATOR: DEDICAGAO A EMPRESA

() Penso no meu trabalho, sem me lembrar da empresa.

() Considero a empresa uma boa organizagao, a qual, sempre que posso, ofereco o meu esfor¢o e boa vontade

() Sinto orgulho de pertencer a empresa: considero-a a melhor empresa para a qual posso oferecer meu esforco.

FATOR: TREINAMENTO

() Executo o meu trabalho, mas ndo compreendo a razdo de certos detalhes do que realizo.

() Executo o meu trabalho com alguma compreensdo dos detalhes que realizo.

() Executo o meu trabalho sabendo perfeitamente o motivo e a razdo dos detalhes do que realizo.

FATOR: INTERESSE PELO SEU DEPARTAMENTO DE TRABALHO

() Gostaria de ser transferido para outro setor de trabalho.

() Embora goste do meu setor de trabalho, ndo me importaria de ser transferido para outro.

() Estou muito satisfeito com o meu setor de trabalho.

EXISTE DISPONIBILIZADA TECNOLOGIA DE PRODUTO, DE PROCESSO E GERENCIAL PARA A
CONDUCAO DOS PROCESSOS OPERACIONAIS E PARA MELHORIA DA ORGANIZACAO

() concordo
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() neutro

() discordo

CONSIDERANDO AS ATIVIDADES QUE DESENVOLVE, QUAL OU QUAIS, NA SUA OPINIAO, NECESSITAM SER
APRIMORADAS PARA MELHORAR O SEU DESEMPENHO?

INDIQUE QUAIS OS PRINCIPAIS TREINAMENTOS NECESSARIOS AO SEU DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL, POR
ORDEM DE PRIORIDADE:

1.

2
3
4.
5




