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RESUMO

O presente artigo € um estudo de caso na empresa Edea Brasil, que
atua no ramo de automacdo industrial, e tem como propdsito
apresentar um plano de acdo para a implantacdo do sistema job
rotation, deste modo visando maior agilidade e eficicia dos processos
organizacionais, buscando identificar os principais colaboradores
chaves fazendo uma avaliagdo minuciosa em relagcdo ao rodizio de
fungbes. Uma vez que atualmente a produgcédo da empresa encontra-
se comprometida devido ao desfalque de colaboradores chaves no
processo de fabricacdo, devido a falta de capacitacdo e
desenvolvimento da méao-de-obra, assim podendo impactar
diretamente nos processos de fabricagdo da empresa gerando,
atrasos, projetos mal elaborados e até retrabalhos, assim
aumentando o0s custos do projeto e diminuindo a margem de
lucratividade da organizacdo. O objetivo geral desse artigo é propor
uma nova forma de organizacdo do trabalho com a implantacdo do
sistema de rodizio de funcdes (job rotation). A metodologia utilizada
foi a pesquisa documental, bibliografica e de internet, a entrevista
informal e a observagdo ndo participativa. Também foram utilizadas
técnicas do brainstorming, Matriz de GUT, benchmarking, 5W2H e do
cronograma para a realizacdo do plano de acdo. Durante a
elaboracdo desta pesquisa foi possivel notar que o processo de
treinamento e desenvolvimento é uma das ferramentas estratégicas e
primordiais no desenvolvimento organizacional. O resultado do estudo
permitiu a verificacdo dos objetivos mencionados, sendo todos
atingidos visando que por meio do job rotation, os colaboradores se
familiarizam com outras atividades e, assim surgindo o interesse dos
colaboradores por um processo de aprendizagem que os levem a
uma ascensao futura.

Palavras-chave: 1- Profissionalizagéo. 2- Rodizio de tarefas. 3 -
Job rotation. 4 - Organizac¢éo do trabalho.
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1. INTRODUCAO

A profissionalizacdo nas empresas deve ser utilizada para proporcionar mais agilidade e
efichcia aos seus processos. Caso isso ndo ocorra, a organizacado corre 0 risco de nao se
posicionar a frente das suas concorrentes. E diante das constantes transformacdes ocorridas no
mercado, isso pode ser fatal. Sem a profissionalizacdo a empresa pode ter problemas com
sobrecarga de trabalho para gestores e colaboradores, administragdo sem controle, queda na
gualidade do atendimento e na prestacdo de servigco, gerando atrasos e insatisfacdes dos
clientes, entre outros.

Ao se preocupar com a profissionalizacdo, a empresa mostra seu comprometimento, a sua
capacidade de inovar e fazer a diferenca, sendo essas caracteristicas bastante fundamentais
para a empresa que quer construir um ramo de sucesso.

De acordo com o dicionario Significados (2018, on line) compreende-se profissionalizacao

como

0 ato de capacitar um individuo para uma ou algumas determinadas fun¢fes de maneira
mais aprofundada, objetivando torna-lo apto para a atividade ou uma cadeia de atividades,
dependendo da responsabilidade profissional que 0 mesmo precise ter para uma
determinada empresa, setor ou area. Assim obter certo nivel profissional ou para alcancar
maior habilidade num determinado trabalho como a capacitacdo. A profissionalizacdo pode
ser entendida como um processo de evolugdo em dire¢cdo a um nivel maior de formalidade,
podendo envolver também as condigBes materiais, culturais e sociais.

A profissionalizacdo, quando implementada deve ser realizada mediante um
desenvolvimento planejado, que contemple tanto aqueles que exercerdo cargos na administracao
da empresa, como aqueles que participarao da sua gestdo, mas que como detentores de parte da
propriedade da empresa, devem se preparar para este papel (RIBEIRO, 2018),

Dentro das possibilidades de profissionalizacdo, estdo os planos de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D). Treinamento € um processo de aquisicdo das competéncias basicas e
essenciais para um determinado trabalho ou atividade, destinado as metas e objetivos especificos
como a compreensdo de um processo e operacdo de uma determinada maquina sistema ou
atividade (SILVA, 2016).

Competéncias representam caracteristicas possiveis de serem verificadas nas pessoas
incluindo conhecimento, habilidades e atitudes. Se utiliza do conceito de competéncias como uma
ferramenta para redefinir o processo de identificacdo das caracteristicas essenciais de sucesso
para os diferentes tipos de papeéis profissionais na organizacdo. (RUZZARIN; AMARAL;
SIMIONOVSCHI, 2006)

O treinamento e o desenvolvimento sdo muito importantes dentro das organizacgdes, pois
esta relacionado ao desenvolvimento de habilidades, competéncias e a performance dentro da
organizacdo. O desenvolvimento € importante porque cria um propésito, mantém o nivel de

motivacdo alto por mais tempo e gera folego para colocar projetos em pratica e desenvolvé-los
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até o fim. O treinamento e o desenvolvimento melhoram a produtividade, ajudando a empresa a
reduzir seus indices de turnover, oferecendo resultados melhores nos seus processos,
melhorando o estabelecimento de metas, mudando o clima organizacional e incentivando o
trabalho em equipe por que hoje, cada talento conta, e as empresas devem se conscientizarem
gue é importante apostar e investir no desenvolvimento talentos.

Para compreender na prética a importancia da profissionalizacdo e da capacitacdo das
pessoas nas organizacfes, 0 presente artigo € um estudo de caso em uma empresa do ramo
automacao industrial com o objetivo de apresentar uma proposta de implementacédo do sistema
job rotation, para melhoria dos processos da organizacdo, bem como para o desenvolvimento das
pessoas.

Segundo MELO et al (2016) o job rotation € uma das formas mais eficazes de
desenvolvimento profissional, e basicamente consiste em um rodizio de funcdes, permitindo que
os colaboradores de uma mesma equipe transitem em diversas funcdes. Esse sistema faz com
gue o colaborador execute de fato o trabalho e desenvolva a habilidade para realizar determinada
atividade, sendo uma forma de tirar o colaborador da zona de conforto e evitar que pessoas
sejam insubstituiveis, uma vez que todo o time conhece o processo.

De acordo com o Katz (2009), sdo as habilidades que transformam conhecimentos em
acOes para chegar a determinado objetivo. Entdo, a palavra habilidade pode ser conceituada
como a medida de competéncia que uma pessoa possui para solucionar um problema, em outras
palavras, o grau de competéncia para dispor de seu conhecimento e torna-lo uma acéao favoravel.

O job rotation é usado para promover a integracdo entre as pessoas e reduzir resisténcias.
Na atualidade, as empresas utilizam job rotation, ou rodizio de funcdes, para que as pessoas se
tornem aptas em mudltiplas tarefas, ou seja, incorporem novas competéncias e se tornem
multifuncionais. (JOAHNN, 2013)

2. JORNADAS DE APRENDIZAGEM

2.1- HANDS ON

O estudo de caso aqui apresentado foi realizado na empresa EDEA Brasil. Segundo Yin
(2015), o estudo de caso & usado em muitas situagdes, para contribuir ao nosso conhecimento,
sendo sua tendéncia central aquela que tenta iluminar uma decisdo ou um conjunto de decisées,
compreender um método abrangente cobrindo a logica do planejamento, as técnicas de
abordagens especificas.

A EDEA do Brasil foi fundada em 2004, por dois colegas de trabalho, os senhores José
Cesar Felipe e llton Luchtenberg, que trabalharam em outras empresas da area de automacao.
Eles perceberam, na época, que havia pouca op¢do de escolha referente as empresas de
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automacao industrial na regido de Curitiba. Viram, entdo, uma grande oportunidade e decidiram
fundar sua propria empresa, com o intuito de fornecer dispositivos de automacéo para grandes
organizacdes. Atualmente, a EDEA Brasil estd em posicdo de referéncia no fornecimento de
solucbes para as industrias automotivas e da linha branca. Todos os equipamentos produzidos
por ela sdo customizados para atender as necessidades do processo de cada cliente e as
caracteristicas especificas de seus produtos (figura 1). Em sua carteira de clientes aparecem a

Electrolux, Fiat, Aethra, Faurecia, O Boticario, Renault, Dunlop, entre outros (figura 2).
FIGURA 1 — SEGMENTOS DE ATUAGAO PARA EQUIPAMENTOS CUSTOMIZADOS DA EDEA
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FIGURA 2 — PRINCIPAIS CLIENTES DA EDEA BRASIL
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Como a EDEA Brasil realiza a fabricacdo de maquinario muito especifico, ela acaba nao
enfrentando uma grande concorréncia na area em que atua na regido da grande Curitiba. De
acordo com Aldo Cesar (2019), hoje o mercado brasileiro desponta como um grande consumidor
de tecnologia de automacéao, pois segundo o autor:

A chamada industria 4.0, fortemente embasada na automacdo, vem possibilitando a
indUstria brasileira crescer e alcancar niveis de eficiéncia inimaginaveis em um passado
recente. [...] Segundo a ABB, multinacional lider em tecnologias digitais para a indistria, os

negocios desse setor no Brasil cresceram 25% neste ano, muito acima da média de 15%
para a América do Sul (CESAR, 2019, online).
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Ainda segundo Cesar (2019), os setores que mais tém alavancado esse crescimento sdo o
de petréleo, mineracdo e celulose, tradicionais consumidores de tecnologia, mas também de
acucar, etanol e biodiesel. Porém, enquanto as industrias globais expandem cada vez mais seus
investimentos em automacéo industrial, o Brasil ainda segue em ritmo lento, se comparado com
0s paises mais desenvolvidos.

As informagdes analisadas neste trabalho foram obtidas por meio de uma entrevista
realizada de forma informal, via aplicativo de reunido remota e WhatsApp, pois devido a
pandemia da COVID-19, ndo houve a oportunidade da realizacdo da visita académica para se
efetivar a pesquisa de campo, e assim realizar a entrevista pessoalmente.

No dia 18 de setembro de 2020 a entrevista foi realizada com o gerente de producéo, o
senhor Everton Thiago Borges. O tipo de entrevista realizada foi a ndo estruturada, aquela que
nao tem um roteiro pré-estabelecido, e o entrevistador ouve o entrevistado, faz perguntas e
observagfes. O entrevistador tem como vantagem descobrir novas informacgfes, porém essa
técnica demanda um tempo muito mais longo para ser realizada (HUTZ; BANDEIRA; TRENTINI,
2015).

O gerente da producdo comentou que com a pandemia da COVID-19, muitos dos
funcionéarios tem ficado afastados de suas funcdes, aumentando o indice de absenteismo. Isso
tem feito com que a empresa tenha atrasos em seus projetos e nos processos de fabricacdo, por
nao ter outro colaborador com as mesmas qualificacdes para dar sequéncia, e esse tem sido 0
maior desafio da empresa nesse momento. Durante a entrevista observou-se que, isso ndo € um
problema que comecou devido a pandemia, mas que ele também pode ocorrer por outros
motivos, tais como afastamento por doenca, por acidente de trabalho, por licenga maternidade e
paternidade, por Obito de parentes de primeiro grau, entre outros. Também se evidenciou a falta
de uma ferramenta adequada para a avaliacdo de desempenho, assim a empresa ndo tem como
verificar se o objetivo esta sendo alcancado, ndo consegue dar um feedback ao seu colaborador,
pois a empresa ndo sabe como esta o seu desempenho.

Atualmente a EDEA do Brasil conta com 25 funcionérios. De janeiro a maio de 2020, o
namero mensal de pessoas com afastamento por motivo de doenca ficava entre 1 a 3, com no
maximo 3 dias de auséncia. Devido a pandemia da COVID-19, esse numero aumentou, ficando
mais evidente essa situacdo, nos meses de junho, julho e agosto quando ocorreram 9
afastamentos de funcionarios com suspeita de estarem com a COVID-19, conforme o gréfico 1.
Esses foram afastados por mais de 10 dias, alguns com teste positivo para o virus, outros apenas

com suspeita.
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GRAFICO 1 - AFASTAMENTOS POR DOENCA NA EDEA BRASIL

Janeiro, Margo, Abrile Junho, Julho e
Fevereiro Maio Agosto

Fonte: Elaboracdo das autoras conforme dados cedidos pela EDEA Brasil (2020)

O afastamento dessas pessoas acarretou dentro da organizacéo, atrasos nos processos
da empresa, gerou parada de maquinas essenciais nos processos produtivos, devido ao
desfalque de pessoas chaves nos setores, ou seja, houve o aumento dos indices de absenteismo
da organizacéo gerando falta de motivacdo dos colaboradores, assim diminuindo a performance
da empresa e de seus colaboradores.

Diante do cenario atual descrito da empresa EDEA do Brasil, o objetivo geral desse artigo
€ propor uma nova forma de organizacdo do trabalho com a implantacdo do sistema de job
rotation (rodizio de fun¢des), uma vez que foi identificada o comprometimento da produtividade e
da economicidade da empresa, e a dificuldade em cumprir suas metas devido a auséncia de
pessoas. Assim, ao realizar o desenvolvimento de pessoas com a implantacdo do sistema job
rotation, quando houver a necessidade de substituicdo de pessoal a empresa terd op¢bes de
acao. Os objetivos especificos sao, identificar as causas de porque a empresa ndo tem um
sistema de rodizio de fun¢bes implantado, buscar alternativas de solucéo e propor um plano de

acao para a implantacéo do sistema de job rotation.

2.2—- WORK LAB

O desenvolvimento de pessoas, auxilia na expansédo das poténcias humanas, para assim
alcancar os objetivos esperados, concedendo novas técnicas e praticas, que irdo trabalhar as
guestdes de autoconfianca e autoestima (QUEIROZ, 2012).

O desenvolvimento de pessoas representa um conjunto de atividades e processos cujo
objetivo € explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do ser humano nas
organizacoes. Ele visa a aquisicdo de novas habilidades e novos conhecimentos e a modificacao
de comportamentos e atitudes, além de definir métodos e procedimentos que possibilitem

maximizar o desempenho profissional e elevar niveis de motivacdo para o trabalho. Um plano de
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treinamento motiva as pessoas da organizacéo, cria perspectivas de evolugédo e contribui para
melhoria dos resultados. (TACHIZAWA, FERREIRA, MELO 2006.)

Para Zarifian (2001) desenvolvimento de pessoas € um processo de potencializacdo de
habilidades e competéncias para conquistar objetivos e criar condicbes para uma vida bem-
sucedida em todas as suas instancias. Trata-se de uma maneira de encontrar o seu potencial
méaximo como individuo. Mas essa é uma jornada que demanda tempo e dedicacdo, os pré-
requisitos para o desenvolvimento pessoal incluem definicho de metas, planejamento e
autoconhecimento. Na era do conhecimento o desenvolvimento humano representa vantagem
competitiva. O sucesso das organizacdes depende das mentes que as compdem, mentes que se
aperfeicoam, se qualificam e se desenvolvem continuamente para acompanhar a rapidez das
mudancas de mercado e o desenvolvimento tecnologico.

A dindmica de uma empresa de automacao industrial comeca com o ciclo do projeto de um
equipamento "dedicado”, como é comumente chamado pelos clientes do segmento. Inicia-se
antes mesmo do recebimento do pedido de compras. A demanda do cliente é enviada na forma
de um Caderno de Especificacbes ou Memorial Descritivo. Neste documento os clientes
costumam descrever a necessidade técnica do equipamento que serd comprado e as
caracteristicas e limitacdes exigidas. A partir da leitura deste documento, o or¢camentista da
empresa eshoca o conceito do provavel equipamento que atendera esta demanda técnica. Segue
entdo a etapa da precificacdo do futuro equipamento e a descricdo textual do mesmo na forma de
Proposta Técnica. A descricado precisa ser clara o suficiente para o cliente entender o que esta
sendo ofertado, e a0 mesmo tempo resumida para que o know-how da empresa ndo seja
transmitido gratuitamente (EDEA DO BRASIL, 2020).

Passada a etapa de negocia¢des comerciais, 0 Memorial Descritivo, os desenhos 2D e 3D
do produto e a Proposta Técnica sdo entregues ao projetista que ird, de fato, elaborar o projeto do
equipamento. Uma reunido de kick-off, ou seja, a reunido para o inicio do projeto, é realizada com
o cliente para alinhar as expectativas sobre o equipamento. O projeto € entdo desenvolvido e
passa por uma revisdo realizada pelo orgcamentista, que verifica se estdo respeitados o0s
conceitos definidos durante a fase de orgcamento e a consequente manutencao dos custos dentro
do previsto. A fase seguinte é a apresentagdo formal do projeto ao cliente. Nesta etapa o cliente
ird avaliar o conceito sob todos os aspectos que podem impacta-lo. Normalmente nas reunides de
design review estdo presentes representantes do cliente dos setores de Produto, Processo,
Seguranca/Ergonomia e Manutencdo, todos juntos para repassarem as diferentes etapas do
projeto. Desta reunido surge a lista de modificagdes solicitadas a partir do conceito apresentado.
O projetista revisa o seu projeto de forma a atender todos os questionamentos do cliente, ainda
limitado pela verba disponivel para a constru¢cdo do equipamento e outras restricdes técnicas e

comerciais. O projeto é novamente apresentado ao cliente e caso ndo surjam novos pedidos de
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alteracdo, € considerado APROVADO. Segue entdo para fase de detalhamento 2D de todas as
pecas a serem fabricadas, além da elaboracdo das listas de materiais comerciais (EDEA DO
BRASIL, 2020).

A partir dos pacotes de desenho impressos inicia-se a fase de fabricacdo do equipamento,
seguida da montagem, comissionamento e testes try-out (testes de equipamentos com a equipe
na propria empresa contratante). O objetivo dessa etapa € proporcionar e garantir ao cliente os
melhores resultados com o produto entrega, instalacdo e acompanhamento (EDEA DO BRASIL,
2020).

Uma vez entendida a dindmica de funcionamento de uma empresa de automacao
industrial, através do brainstorming foram levantadas as possiveis situacées que hoje impedem a
EDEA do Brasil de ter um sistema de rodizio de fun¢des implantado. Para Seleme e Staldle
(2010, p. 56) o brainstorming “é uma ferramenta utilizada em reunides nas quais os integrantes
tém liberdade total de expor suas ideias, por mais absurdas que parecam, sem Se preocuparem
uns com os outros, dos quais recebem ou né&o influéncias. Tais ideias sdo classificadas e
avaliadas de acordo com as expectativas da organizagao”.

As causas levantadas que néo estdo permitindo a EDEA do Brasil atender seus objetivos
de producéo sao:

- Falta de capacitacéo e desenvolvimento da méao-de-obra

- Falta de um sistema de rodizio de fun¢cbes

- Desfalque de colaboradores chaves no processo de fabricacéo

- Baixo comprometimento dos colaboradores com os objetivos da empresa
- Falta de motivacao dos funcionéarios

- Maquinas paradas por falta de pessoal

- Aumento do indice de absenteismo por doenca

Utilizou-se a Matriz GUT para a priorizacdo dessas causas. Seleme e Standle (2010),
relatam que a Matriz GUT considera, além da gravidade do problema, da urgéncia na tomada de
acbes e da tendéncia delineada, o relacionamento entre os trés fatores de andlise,
caracterizando, assim a matriz, que se apresenta com a configuracdo de fatores e pesos de
avaliacdo. Custodio (2015), diz que a Matriz GUT seleciona fatores para que indiguem uma
priorizacao de alternativas. Consiste em uma analise realizada a partir da gravidade do problema,
apontando as causas que serdo tratadas com prioridade, através dos problemas ou fatores de
risco que obtiverem maior pontuacao.

O Quadro 1 apresenta a priorizagdo das causas levantadas na EDEA do Brasil através da
Matriz GUT.
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QUADRO 1 - MATRIZ GUT DA EDEA BRASIL

CAUSAS G U T GxUxT
Falta de um sistema de rodizio de funcgdes 4 5 3 80
Desfalque de colaboradores chaves no processo de fabricacdo 5 4 5 80
Falta de capacitacdo e desenvolvimento da méo-de-obra 4 5 3 60
Baixo comprometimento dos colaboradores com os objetivos da 3 3 4 36
empresa

Falta de motivacao dos funcionarios 3 3 3 27
Maquinas paradas por falta de pessoal 3 2 2 12
Aumento do indice de absenteismo por doenga 3 2 2 12

Fonte: Elaboracdo das autoras conforme dados cedidos pela EDEA Brasil. (2020)

Priorizou-se as causas apresentadas no quadro 1 matriz GUT, que atingiram valor final
igual ou superior a 60 pontos, para classifica-las como maior prioridade para a criacdo dos planos
de acbes, evidenciando-se que dentre as causas encontradas, as mais relevantes seriam as que
se mostram maior valor de gravidade, urgéncia e tendéncia, sendo elas:

1. Falta de um sistema de rodizio de fun¢des, pode impactar diretamente nos processos de
fabricacdo da empresa gerando, atrasos, projetos mal elaborados e até retrabalhos, assim
aumentando os custos do projeto e diminuindo a margem de lucratividade da organizacao.

2. Desfalque de colaboradores chaves no processo de fabricacdo, se ndo avaliando e percebido
pela organizacao e tratado com a devida prioridade pode ocasionar paradas de maquinas, perda
de time de producdo e até gerar o efeito gargalo.

3. Falta de capacitacdo e desenvolvimento da mao-de-obra, a capacitacdo dos colaboradores é
algo que as empresas devem ter em mente como um investimento e ndo um custo ou
desperdicio, pois se ndo capacitado o colaborador ndo agrega nada a empresa, e acaba
desmotivado.

2.3 — EXCHANGE IDEAS

De acordo com Neumann e Scalice (2015), benchmarking pode ser definido como um
processo continuo e sistematico utilizado para investigar o resultado em termos de eficiéncia e
eficacia de unidades com processos e técnicas comuns de gestdo, ou seja, benchmarking é
considerado a busca das melhores praticas na industria que conduzem ao desempenho superior.
E visto como um processo positivo e proativo por meio do qual uma empresa examina como outra
realiza uma funcéo especifica, a fim de melhorar a sua propria performance nessa ou em outra

funcdo semelhante.
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Seleme e Stadler (2010, p. 60) definem que o benchmarking considera as melhores
praticas do mercado, ou seja, as usadas pelas melhores empresas, e tais praticas, se adequadas,
devem ser aplicadas na organizacao.

Nesse trabalho utilizou se a técnica do benchmarking para o levantamento de possiveis
solucdes através da andlise de estudos de caso em outras empresas que apresentaram
problemas de desempenho dos colaboradores que a empresa ndo conseguia mensurar.

No primeiro estudo de caso analisado foi da empresa Chrysler. A maioria dos funcionarios
da linha de montagem da Chrysler nos Estados Unidos tem altos niveis de especializacdo de
trabalho. De acordo com uma estimativa, o tempo médio de ciclo desses membros da equipe de
producdo é de cerca de 65 segundos. Os executivos da Chrysler estdo cientes dos problemas
fisiolodgicos e motivacionais que o trabalho repetitivo pode causar, entdo introduziram a rotacéo de
trabalho, na qual os funcionarios trabalham em equipes e alteram suas respectivas estacoes de
trabalho depois de algumas horas. “A ideia de rotacdo de trabalho faz uma diferengca enorme”,
afirma um executivo da Chrysler. “O trabalho melhora naturalmente, a qualidade aumenta, a
produtividade também”. A Chrysler informou melhorias significativas em moral e produtividade
durante o primeiro ano do programa de rotacao de trabalho. (MCSHANE, VON GLINOW, 2014).

O segundo caso analisado foi através de uma entrevista informal realizada no dia 09 de
novembro de 2020, com o assistente de operacodes, Luiz Gustavo Paulin Juawski, colaborador do
Grupo Proxys, do ramo de distribuicao e logistica especialista em operacfes de e-commerce. Foi
relatado que a area de operacfes logisticas da Proxys realiza o job rotation. Segundo Luiz
Gustavo, a empresa optou por esse modelo apés alguns desligamentos voluntarios e uma taxa
significativa de absenteismo identificados na area, o qual deixavam a operacdo descoberta e com
falta de profissionais qualificados para dar continuidade a producéo. Atualmente os colaboradores
ficam um més e meio em cada posicdo, assim desenvolvem profissionais multidisciplinares e o
time nao fica descoberto no caso de desligamentos e absentismo, sem contar o alto rendimento
dos colaboradores por realizarem atividades extra rotineiras.

Apods a andlise dos dois estudos de caso elaborou-se o quadro 3 com as propostas de

alternativas de solugéo para as causas priorizadas na EDEA do Brasil.

QUADRO 2 — PROPOSTA DE ALTERNATIVAS DE SOLUCAO PARA A EDEA
CAUSAS PROPOSTAS

Falta de um sistema de rodizio de fungbes Implementar o sistema de job rotation.
Desfalque de colaboradores chaves no
processo de fabricacdo
Falta de capacitacdo e desenvolvimento da Implementar um plano de treinamento e
mao-de-obra capacitacdo da méo de obra.
Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)

Implementar o sistema de job rotation
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2.4 -TIME TO SPEAK

Utilizou-se do 5W2H para se propor um plano de acéo para cada causa priorizada, com o
objetivo de implementar o job rotation na EDEA Brasil.

Para Custddio (2015) a terminologia da ferramenta 5W2H tem origem nos termos da lingua
inglesa what (o que), who (quem), why (por qué), where (onde), when (quando), how (como) e
how much (quanto). Basicamente a ferramenta consiste em um checklist de determinadas
atividades que precisam ser desenvolvidas com o maximo de clareza possivel por parte dos
colaboradores da empresa, a fim de mensurar o seu propagsito.

Seleme e Stadler (2010, p. 42) apontam:

Que a utilizagéo de tal ferramenta permite que um processo em execucao seja dividido em
etapas, estruturadas a partir das perguntas, com o intuito de serem encontradas as falhas
gue impedem o término adequado do processo. O resultado de sua aplicacdo ndo € a

indicacao clara das falhas, mas sim sua exposi¢do para uma analise mais acurada.

Evidenciando se que a organizacdo necessita do job rotation, pois essa ferramenta é
essencial para que a EDEA nao possua somente um colaborador chave e adequado para cada
funcdo, mais sim opcBes de substituicdo. Acredita-se que com a implantacdo do job rotation
havera beneficios durante seus processos, diminuindo nimero de paradas e atrasos nos seus

processos produtivos. O quadro 2 mostra o plano de acdo para a implantacdo do sistema de

rodizio.
QUADRO 3 — 5W2H PARA FALTA DE UM SISTEMA DE RODIZIO DE FUNCOES (JOB ROTATION)
ELABORACAO
O QUE? Elaborar o plano de implantacdo do job rotation dentro da EDEA Brasil
QUEM? Analista de RH em conjunto com o gestor de cada area.
ONDE? Na EDEA Brasil no setor de RH da organizacao.
Para implantar o sistema de job rotation;
POR Para diminuir as paradas de maquinas;
QUE? Para melhorar o desempenho dos colaboradores e seu desenvolvimento profissional;
N&o ter somente uma pessoa chave nos processos produtivos.
QUANDO? De 06 de Janeiro a 05 de fevereiro 2021.

Contratando novos colaboradores, iniciando processos de contratacdo para
COMO? posteriormente iniciar a implantacdo do job rotation. E escolhendo as melhores formas
para implementar o job rotation.

QUANTO? | De duas horas da Analista de RH por semana totalizando 12 horas sem horas extras.

VALIDACAO
O QUE? Validar o plano de implementacéo do rodizio de fung8es (job rotation).
QUEM? O Diretor
ONDE? Na EDEA Brasil no setor administrativo em conjunto ao setor financeiro.
POR . . -
QUE? Para que seja um procedimento oficial.
QUANDO? De 10 de Fevereiro a 22 de fevereiro de 2021.
COMO? Apresentacdo da proposta elaborada para o diretor da empresa,;

Realizando os ajustes na proposta caso necessario.
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2 horas de reunido, totalizando um total de 6 horas de trabalho da analista financeiro,

QUANTO? analista de RH, Gestores e Diretor.
IMPLEMENTACAO
O QUE? Implantar o rodizio de funcdes em cada setor onde a necessidade.
QUEM? Analista de RH junto com gestores.
ONDE? Na EDEA Brasil no setor administrativo e de producéo.
POR Para diminuir as paradas de maquinas;
QUE? Para aumentar o nimero de pessoas chave dentro dos setores.
QUANDO? A partir de 1° de margo a 15 de junho 2021.
COMO? Apresentacao do método e plano elaborado para todos os gestores;

Utilizando um cronograma detalhado da implantacéo do rodizio de funcoes;
QUANTO? Utilizando 4 horas de cada um dos gestores e RH, totalizando um total de 20 horas.

AVALIACAO
Verificar os resultados obtidos pela implantacdo do sistema de rodizio (job rotation);

O QUE? Verificar se foi satisfatério ou ndo.
Analista de RH;
QUEM? O colaborador em treinamento nos setores e areas alocados;
Gestores.
ONDE? Na EDEA Brasil.
POR Para verificar se a implantacdo do job rotation forneceu o resultado esperado.
QUE? Levantar o custo beneficio do plano proposto;
QUANDO? De 05 de julho de 2021 a 09 de julho de 2021
Realiza¢do de avaliacdo do colaborador apés a realizagédo da funcao;
COMO? Avaliacédo 90° e 180° graus
Pesquisa de satisfacéo.
QUANTO? Utilizando 1 horas do Analista de RH, 1 hora do colaborador e mais 1 hora do gestor

totalizando um total de 3 horas sem horas extras.
Fonte: Elaboracgdo das autoras (2020).

Depois de verificada a Matriz GUT e priorizadas as causas com maior valor de gravidade,
urgéncia e tendéncia, verificamos que uma das principais causas € a falta do job rotation, o
sistema de rodizio de funcdes. Essa acdo seria implantada pela analista de RH em conjunto com
os gestores de cada area, buscando identificar os principais colaboradores chaves fazendo uma
avaliagdo minuciosa em relagao ao rodizio de fung¢des avaliando os riscos existentes nos postos
de trabalho assim alinhando as acdes concretas que devem ser tomadas, analisando quais
postos de trabalho devem ser trocados, tentando alinhar em conjunto com as equipes de trabalho
a melhor forma para treinar os outros membros da equipe, juntando os conhecimentos de cada
um sobre as maquinas e equipamentos que utilizam para elaboracdo de seus trabalhos e
realizacdo de todos os processos tentando assim definir de quanto em quanto tempo deve ser
realizada a troca e qual a ferramenta que melhor monitorara essa troca encontrando a forma
adequada de realizar o sistema de rodizio de fun¢des, ndo trazendo custos para empresa, como
novas contratacdes e aquisicdo de maquinas.

Uma vez elaborado o projeto do sistema job rotation, sera realizada sua validacao pelo
diretor da EDEA Brasil. O projeto sera apresentado a ele para que ele possa dar seu feedback e
solicitar alteracbes se necessario, 0 processo ocorre para que o procedimento se torne oficial

dentro da organizacéo.
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Depois da aprovacdo da proposta de implantacdo de job rotation, sera efetuada pela
analista de RH, em conjunto com o gestor de cada &rea, onde a coloca¢do do sistema de rodizio
na pratica, utilizando um cronograma pré definido. Apds a implantacao do sistema de rodizio sera
realizada uma avaliacao para ver se os resultados previstos estdo sendo atingidos. Sera utilizado
as ferramentas de avaliacdo de desempenho 90° graus onde o lider avaliard o colaborador que
vem atuando no job rotation, depois sera feita uma avaliacdo de desempenho 180° graus onde 0s
membros de uma equipe se auto avaliaram e também fardo a avaliacdo do seu lider, que pode
ser tanto coletiva, quanto individual, para verificar se o processo tem gerado resultados positivos
ou nao.

Para realizar a avaliacdo de desempenho, é preciso ja ter definido um ponto de partida que
permita a organizacdo compreender o resultado atual, os resultados ja atingidos e quanto esforco
ainda serdo necessarios para alcancar por completo as metas e o0s objetivos definidos.
(JARDEWESKI E JARDEWESKI, 2014).

Segundo Chiavenato (2009), a avaliacdo de desempenho € uma apreciagao sisteméatica do
desempenho de cada ocupante no cargo, bem como de seu potencial de desenvolvimento. Toda
avaliacdo € um processo para julgar ou estimular o valor, a exceléncia e as qualidades de uma
pessoa. A avaliacdo do desempenho recebe também a denominacdo de avaliacdo do meérito,
avaliacdo de pessoal, relatérios de progresso, avaliacdo de eficiéncia individual ou grupal, entre
outros.

Como verificado na entrevista informal, a empresa EDEA Brasil ndo tem um sistema de
job rotation implantado, assim o desfalque de funcionarios acaba gerando paradas de maquinas e
dos processos de producdo, pois a empresa tem um Unico colaborador chave dentro de cada
setor. Com a implantacdo do sistema de job rotation a organizacdo terd& menos paradas de
producéo, estard menos vulneravel em relacdo aos seus funcionarios chaves.

Durante a entrevista verificou-se que h& um aumento consideravel de faltas de
colaboradores chave dentro da organizacdo e que devido a pandemia do Covid-19, desfalques
esses vem gerando problemas dentro da organizacdo como paradas de maquinas, atraso nos
processos de producdo e consequentemente atrasos nas entregas de seus maquinarios e
produtos, e vem também gerando desmotivacdo do pessoal e receio diante do trabalho exercido,
prejudicando o desenvolvimento dos colaboradores dentro da empresa.

Esse mesmo plano de agdo contempla a causa do desfalque de colaboradores chaves no
processo de fabricagéo.

Para a causa da para falta de capacitacdo e desenvolvimento da mé&o-de-obra que gera
falhas nos processos, custos desnecessarios e inseguranca nos colaboradores na execucéo de
suas tarefas e funcgbes que tornam os processos de producdo incertos, sem um profissional

adequado e capacitado dentro de cada fungao, elaborou-se o quadro 3.
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QUADRO 4 — 5W2H PARA FALTA DE CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO DA MAO-DE-OBRA

ELABORACAO
O QUE? Elaborar o programa de capacitacéo e de desenvolvimento de colaboradores.
QUEM? Analista de RH e Gestores.
ONDE? Na EDEA Brasil no setor administrativo e financeiro.
POR Para melhorar os processos produtivos dentro da organizagéo.
QUE? Tornar os colaboradores capacitados e desenvolvidos e estarem preparados para as
) funcdes que estdo exercendo
QUANDO? | De 25 de janeiro a 30 de marco de 2021.
Estruturar os processos de desenvolvimento;
COMO? Construir um cronograma de treinamento;
Buscar cursos de treinamento necessarios.
QUANTO? | De 2 horas da analista e dos gestores de cada departamento sem hora extra.
VALIDACAO
O QUE? Validacdo do programa de capacitacdo e desenvolvimento da mao de obra.
UEM? Diretor.
Q
ONDE? Na EDEA Brasil setor administrativo.
g(al:é? Para tornar um procedimento oficial.
QUANDO? | De 5 de abril a 16 de abril de 2021
COMO? Apresentacdo da proposta em uma reuniao;
) Fazer alteracfes se necessario.
QUANTO? Duas horas dos envolvidos na validagéo da politica apos avaliacdo de desempenho
" | sem horas extras.
IMPLEMENTACAO
O QUE? Implementagéo do programa de capacitacdo e desenvolvimento da méo de obra.
QUEM? Analista de RH, Gestores de cada setor.
ONDE? Na EDEA Brasil nos setores administrativos e de producéo.
POR Motivar e melhorar o desempenho dos departamentos da organizacéo.
QUE? Evitar falhas nos processos e melhora-los;
) Manter os colaboradores capacitados e a méo de obra desenvolvida.
QUANDOQO? | De 22 de abril a 20 de julho de 2021.
COMO? Disponibilizando treinamentos conforme o cronograma.
QUANTO? | Duas horas de equipe de treinamento totalizando10 horas semanais sem horas extras.
VALIDACAO
0 QUE? ApOs implantagdo do programa de capacitacdo e desenvolvimento realizar avaliagbes
' de desempenho dos colaboradores.
QUEM? Assistente de RH.
ONDE? Na EDEA Brasil no setor administrativo.
POR .
QUE? Verificar se houve melhoras nos processos
QUANDO? | De 26 de outubro de 2021 a 29 de outubro de 2021.
COMO? Realizando uma pesquisa de satisfacao;
) Verificando os indicadores.
QUANTO? | 30 minutos da assistente de RH sem hora extra totalizando 150 horas na semana.

Fonte: Elaboracgdo das autoras (2020).

O desenvolvimento humano € um ponto crucial para alcancar novos resultados e melhorar
o desempenho. Determinado e implantado dentro da organizacdo, as consequéncias desta
solucéo serdo os colaboradores executando suas devidas fung¢des de forma correta e atualizada,

muito provavelmente em pouco tempo ensinardo seus novos colegas de trabalho, com dominio e
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assertividade. No entanto, deve-se despertar no colaborador seu interesse nesse novo modelo de
aprendizagem, pois podem surgir inflexibilidade com colaboradores mais resistentes.

As vantagens desse plano de acdo estdo voltadas totalmente ao fato de melhorar os
processos produtivos da organizacao, tornado os colaboradores capacitados e desenvolvidos,
estando preparados para as fungbes que estdo exercendo, sendo motivados, melhorando o
desempenho dos departamentos, capacitando os colaboradores e, através do acompanhamento
atingir os resultados esperados ou superiores.

Para a visualizacdo completa do plano de acédo utilizou-se o gréafico de Gantt que € um
cronograma utilizado para monitoramento dos prazos estipulados para colocacdo dos métodos
em pratica. Partindo deste principio, elaborou-se o cronograma das etapas dos planos de acdes
da organizacdo EDEA Brasil. De acordo com o plano de acdo desenvolvido, foi elaborado para
melhor acompanhamento das datas de elaboracao, implantacéo, validacédo e avaliacdo para cada
uma das causas priorizadas e os planos desenvolvidos para melhor solucionar cada uma delas,
deste modo foram destacados alguns métodos de plano de acdo, que sera proposta a aplicacao
deles para resolucdo do problema mencionado conforme a necessidade da empresa.

O quadro 5 apresenta o cronograma para o plano de ac¢édo proposto para a EDEA do Brasil.

Para Possi (2006) o cronograma € um processo utilizado para a determinacdo de um
projeto, e para a analise ou programacéao das atividades, medindo periodicamente o progresso e
detectando as mudancas, representando assim todo o trabalho a ser produzido.

De acordo com Campos (2012), o cronograma € uma disposicao grafica do tempo em que
sera gasto na realizacao de um trabalho ou projeto, a duracao é calculada a partir da data zero de
inicio das atividades, para depois ser estabelecida a data real de inicio, de acordo com as
atividades a serem cumpridas. Serve para auxiliar no gerenciamento e controle das diferentes
atividades necessarias a realizacdo do plano de acéo, permitindo de forma rapida a visualizacao

de seu andamento.
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Quadro 5 - Cronograma para o plano de agc&do da EDEA Brasil.
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3. CONSIDERACOES FINAIS

Durante a elaboracéo desta pesquisa foi possivel notar que o processo de treinamento e
desenvolvimento é uma das ferramentas estratégicas e primordiais no desenvolvimento
organizacional, mas para que ele seja eficiente deve ser bem ministrado, e para que seja eficaz é
necessario que os treinados apliquem o que aprenderam, e para que seja efetivo, que o objetivo
seja alcancado, é para isso faz-se necessario um planejamento bem elaborado. Por meio do job
rotation, os colaboradores se familiarizam com outras atividades e, assim surgindo o interesse
dos colaboradores por um processo de aprendizagem que os levem a uma ascensao futura.

Essa ferramenta também é vista como um caminho eficaz para o desenvolvimento de
equipes, inclusive multidisciplinares. Atualmente, as empresas buscam se atualizar e utilizam
ferramentas como estad para promover interacdo. O mundo esta mais competitivo investir no
trabalhador se torna uma necessidade para sua permanéncia no mercado e para fidelidade de
seus clientes, por esta razdo as organizacdes devem privilegiar o investimento em recursos

humanos cada vez mais, visando um maior crescimento da empresa perante a sociedade.
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t#tnextlevel

Etica organizacional

Fonte: https://sites.google.com/site/estudosaeticaorganizacional/

O proximo nivel a ser trabalhado seria a Etica Organizacional, uma
vez que é de grande valia para as organizagfes contar com 0sS
colaboradores adeptos da ética para orientar seus comportamentos,
pois aderem as politicas e regras da empresa ao se esforcarem para
atingir os objetivos da organizac&do. Dentro da organizacao, a ética
organizacional alia boas relagbes tanto entre os proprios

colaboradores, quanto em relac&o aos clientes.
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ANEXO A — SOLICITACAO DE AUTORIZACAO PARA PESQUISA ACADEMICO-CIENTITICA

FACULDADES DA
INDUSTRIA

—/SISTEMA FIEP

SOLICITAGAO DE AUTORIZACAO PARA PESQUISA
ACADEMICO-CIENTIFICA

Com o presente instrumento, solicitamos ao Gerente de produg3o Everton
Thiago Borges da organizagao EDEA Brasil, autorizacho para realizacho da
pesquisa integrante do Trabalho Integrador, dos académicos: Camila Lamberg
Do Amaral, Katia Dantas Alves De Jesus, Loryane Santos Barbosa Borges,
Patricia Dantas De Andrade, Rhaieni Besbati Chikoski, Stefany Fernanda Dos
Anjos. Orientado pela professora Ana Cristina Vanalli, tendo como titulo
prefiminar: Profissionalizago.

O trebalho  integrador  constitul-ee numa  estralégia de
ensino/aprendizagem que objetiva proporcionar a interdisciplinaridade dos temas
abordados nas disciplinas do curso. E um instrumento de integragio entre
ensino, pesquisa e pratica profissional na medida em que proporcionara contato
com as demandas do mercado, no que conceme as diferentes competéncias e
temas relacionados a0 curso. Objetiva realizar uma pesquisa, especificamente
promover a andlise de situagbes problemas, ou seja, deve-se contextualizar e
definir claramente o problema escolhido, bem como indicar e propor solugbes,
com a finalidade de visualizag8o e splicagdo na prifica dos conteldos
apresentados junto a diferentes organizagtes

A presente atividade & requisito parcial do Curso Superior de Tecnologia
em Recursos Humanos, da Faculdade da Indistria, mantida pelo Instituto
Euvaldo Lodi (IEL Parana) do Sistema da Federagio das Indistrias do Parand
(FIEP).

Os dados coletados referentes 3 pesquisa serdo exclusivamente para fins
académicos e havendo interesse nos colocamos a disposicio para apresenta-
los. As informagbes aquil prestadas nao serfio divuigadas sem a autorizacao final

da Organizagao pesquisada.
Sao José dos '.10do'mda2020.
S5 K BongLs - MO\\/NV\Q.QA
| Professor Responsavel
Loryane S. B, Borges Ana Crhistina Vanali
7.
Assinatura @ canmbo do Gestor

Everton Thiago Borges
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ANEXO B — TERMO DE APROVACAO DA BANCA EXAMINADORA

FACULDADES DA
INDUSTRIA _

TERMO DE APROVA(;AO

CAMILA LAMBERG DO AMARAL
KATIA DANTAS ALVES DE JESUS
LORYANE SANTOS BARBOSA BORGES
PATRICIA DANTAS ANDRADE
RHAIENI BESBATI CHIKOSKI
STEFANY FERNANDA DOS ANJOS

JOB ROTATION — TREINAMENTO EFICAZ A BAIXO CUSTO: ESTUDO DE CASO EM
UMA EMPRESA DO RAMO DE AUTOMACAQO INDUSTRIAL

Este trabalho foi julgado e aprovado como requisito parcial para a obtencao de grau de
CST em Recursos Humanos da Faculdade da Industria S3o José dos Pinhais.

)
A / . |
i1 L) § . ‘l\/‘.,

Karyn Cristine Cavalheiro
Coordenadora do Curso de CST em Recursos Humanos
Faculdade da Indistria Sdo José dos Pinhais

Orientadora:
Profa. Dra. Ana Crhistina Vanali

Banca: -3
Profa. Me. Rosilda do Rocio do Vale - Faculdade da Industria de SJP

Prof. Dr. Celso Fernando Claro de Oliveira - IFPR/Campus Pitanga

S&o José dos Pinhais, 24/11/2020.



