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RESUMO

O presente estudo é uma pesquisa de campo, desenvolvido em uma empresa
do ramo automobilistico, situado na regido metropolitana de Curitiba o qual
tem como objetivo apresentar uma proposta para implementar um processo
de capacitagdo interna para atendimento da demanda de formacgdes legais da
empresa. Dentre as principais alternativas de solu¢Ges apresentadas estdo as
seguintes: contratar profissional com proficiéncia para realizar as
capacitagOes; levantar a necessidade de formagbes que sdo aplicaveis de
acordo com cargo e atividade; mensurar os custos com treinamentos externos
comparando com o custo de gestdo interna; elaborar e implementar controles
de treinamento de acordo com cargo/funcdo/vigéncia; atualizar
procedimento com fluxos das necessidades por mudanga de funcdo,
contratagOes, aprovagdes e responsabilidades; prever no calenddario de
treinamentos periodos para atender as demandas ndo programadas; elaborar
treinamentos personalizados conforme os riscos encontrados na empresa e
que atendam aos requisitos legais; descentralizar a emissdo via setor de
Identificacdo e centralizar o profissional contratado para a atividade; criar
cronograma anual e disponibilizar em intranet, além de estruturar uma
comunicacdo de necessidade mensal com as fabricas, bem como realizar
levantamento de custo para utilizagdo do aplicativo visando atendimento ao
e-Social e fazer a conexdao da gestdo interna com os dados exigidos pelo
software que faz a interface com o e-social. A partir dos dados histéricos e das
solugdes apresentadas foi possivel exemplificar uma reducdo de 80,14% dos
custos investidos em formacgdes realizadas internamente, do mesmo modo
um beneficio de 78,91% ao realizar as formagbGes de reciclagens
internamente.

Palavras- Chave: Capacitagdo. Legislacdo. Investimento.
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1. INTRODUCAO

A estratégia de um negodcio esta diretamente ligada a diversas variaveis que devem ser
analisadas e estruturadas de acordo com a necessidade e demandas, sejam, elas do cliente ou
fornecedor. Todo o processo estrutural de uma organizacdo necessita de um planejamento,
controle e desenvolvimento de modo a garantir que toda sua organizagao se torne competitiva e
rentavel para o seu negocio.

Os principais temas abordados no presente estudo estdo correlacionados a controle de
tempo, custos, qualidade, recursos humanos, andlise e viabilidade técnicas de projetos
relacionados ao gerenciamento de projetos. Temas que dardo suporte para elaborar uma proposta
para implementar um processo de capacitacdo interna para atendimento da demanda de formacdes
legais dos colaboradores da empresa em estudo.

Diferentes praticas de gerenciamento de projetos vém sendo utilizadas em diversos paises
e ambientes profissionais, nas mais variadas areas de conhecimento. Isso ocorre por se tratar de
algo util e essencial para instituices publicas ou privadas, grandes ou pequenas, que atuem em
gualquer segmento econémico.

Conforme Turner e Mdller, (2002) projeto é um empreendimento Unico, onde recursos
humanos, materiais e financeiros sao organizados de forma a tratar um Unico escopo de trabalho,
a partir de uma especificacdo, com restricbes de custo e de tempo, para atingir uma mudanca
benéfica definida por meio de objetivos quantitativos e qualitativos”

Neste contexto a abordagem deste estudo visa disponibilizar algumas ferramentas que
podem ser utilizadas propondo melhoria no gerenciamento da estrutura para implantagcao futura na
contratacao de profissionais com foco na capacitacao e desenvolvimento dos profissionais além de
atendimentos a requisitos legais tendo como objeto de estudo uma empresa multinacional de
grande porte.

O Processo de capacitacao e desenvolvimento através de treinamentos € composto de
diversas etapas que devem ser analisadas e controladas para que se tenha a garantia da qualidade,
visando algumas variaveis trabalharemos em trés eixos que englobam dentre estes outros fatores:
Custo, Gestao e Qualidade.

Os autores Smith e McGregor (2009), dizem que para que 0 processo de treinamento gere
um colaborador apto a realizar seu trabalho da melhor forma possivel, € necesséario que a
organizacao invista em treinamentos de qualidade, que se aproximem da realidade vivenciada, dos

objetivos e estratégias organizacionais.

2. MAO NA MASSA
A seguir estdo descritos 0s objetivos, metodologias e a fundamentacao tedrica que foram

utilizados no desenvolvimento do presente projeto de estudo.
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2.1 CONTEXTO DA SITUACAO DA EMPRESA

As informagdes apresentadas neste topico do trabalho foram obtidas através do site
institucional da empresa objeto de estudo, a qual € uma multinacional do ramo automobilistico, e
nao autorizou a divulgacdo da sua razdo social, porém todas as informacdes apresentadas no
decorrer do trabalho séo reais.

Esté presente em 128 paises dos cinco continentes e com cerca de 122 mil colaboradores
em todo o mundo. No Brasil presente desde 1998, esta localizado em um espaco de 2,5 milhdes
de m2, sendo que 60% dessa area sdo de mata preservada, onde habitam mais de 110 espécies
de aves e 28 mamiferos.

O estudo sera desenvolvido na unidade que esta situada na regido metropolitana de Curitiba,
a qual conta com aproximadamente 6500 colaboradores diretos e gera cerca de 25 mil empregos
indiretos, a empresa ja produziu mais de 3 milhées de veiculos e quase 4 milhbes de motores
destinados ao mercado nacional e a varios estados americanos. Além da fabricacdo a companhia
conta com um centro de engenharia e um centro de design que possibilitam o desenvolvimento de
produtos cada vez mais com o jeito do consumidor brasileiro. A marca cresce em participacado de
mercado, de forma consecutiva e sustentavel, desde 2010.

Todas as fabricas sédo certificadas com a ISO 14.001 de Meio-Ambiente e, desde dezembro
de 2015, com a ISO 26000 referente a responsabilidade social.

Dentre os setores que compdem o organograma funcional da companhia esta o setor de
Recursos Humanos, no qual dentre as diversas atividades desenvolvidas esta a de treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores, que realiza as diversas capacitagcdées como treinamentos em
seguranca do trabalho, integracéo, entre outros.

Portanto, observou-se uma necessidade de melhoria referente ao Custo elevado e a
indisponibilidade de atendimento da demanda da empresa terceira que atualmente presta servigos
no gque tange a capacitacéo do quadro de colaboradores que executam atividades que demandam
capacitacdo com foco nas normas regulamentadoras, sendo estas especificas e obrigatorias

mediante a legislacdo brasileira.

2.2 OBJETIVOS

O presente estudo é composto por um objetivo geral e trés objetivos especificos.

2.2.1 Objetivo Geral

Apresentar uma proposta para implementar um processo de capacitacdo interna para
atendimento da demanda de formagles legais de uma empresa de grande porte do ramo

automobilistico.
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2.2.2 Objetivo Especifico

a) Identificar as principais causas do problema;
b) Buscar alternativas de solucdo para as causas priorizadas;

C) Elaborar um plano de acéo para solucionar o problema;

2.3 METODOLOGIA

Conforme menciona Cervo, Bervian e Silva, (2007) o método concretiza-se como diversas
etapas ou passos que devem ser seguidos para a realizacdo da pesquisa e que configuram as
técnicas. Os objetos de investigacdo determinam o tipo de método a ser empregado.

Neste contexto o presente trabalho é estruturado seguindo algumas etapas e
consequentemente utilizando e aplicando técnicas para o seu desenvolvimento, tais como:
pesquisa de campo, pesquisa documental, pesquisa de internet, pesquisa bibliografica, observacao
participativa e ndo participativa, e as ferramentas para diagnodstico como: Analise SWOT,

Brainstorm, gréfico de Pareto.

2.3.1 Pesquisa de Campo

Pesquisa de campo é um método que procura o aprofundamento de uma realidade
especifica, sendo basicamente realizada por meio de observacdes diretas das atividades do grupo
em estudo e de entrevistas com informantes para captar um conjunto de explicacbes e
interpretacdes que ocorrem naquela determinada realidade. (GIL, 2008).

Barros e Lehfeld (2007) diz que durante o desenvolvimento da pesquisa a coleta de dados
€ a fase da pesquisa em que se indaga a realidade e se obtém dados pela aplicacdo de técnicas,
nas idas do pesquisador ao campo € muito importante a utilizacéo de diario de campo, pois é nele
gue se registra os fatos verificados através de notas e/ou observacdes. Neste contexto verificando
a possibilidade de melhoria no gerenciamento de treinamento e desenvolvimento, no ultimo dia 20
de agosto de 2021, foi realizado um levantamento de informagdes a fim de identificar a necessidade
e propor estratégias de melhoria para capacitacdo dos colaboradores onde a demanda hoje &
suprida através de fornecedores terceiros, solicitamos a empresa dados que indicassem quais 0s
treinamentos ministrados hoje, qual a necessidade e quem sao os colaboradores que necessitam

destes treinamentos.

2.3.2 Pesquisa Documental

Conforme cita Fonseca (2002) a pesquisa documental € similar a pesquisa bibliografica, ndo
sendo facil por vezes distingui-las. A pesquisa bibliogréafica utiliza fontes constituidas por material
ja elaborado, composto basicamente por livros e artigos cientificos localizados em bibliotecas. A

pesquisa documental recorre a fontes mais diversificadas e dispersas, sem tratamento analitico,

388



Inova+ Cadernos de Graduacao da Faculdade da Industria— N° 3/ V. 1, p. 385-424 — fevereiro/2022

tais como: tabelas estatisticas, jornais, revistas, relatérios, documentos oficiais, cartas, filmes,

fotografias, pinturas, tapecarias, relatorios de empresas, videos de programas de televiséo etc.
Para Lopes (2006) resumidamente, pesquisa documental sdo uma metodologia onde a base

de pesquisa pode ser direta, verificando questionarios, documentos internos e formularios ou a

indireta, sendo extraido de publicacdes oficiais ou privado.

Neste sentido a pesquisa documental utilizada para o levantamento dos dados foram coletados

através de planilhas eletronicas, correio eletronico e dados extraidos do sistema interno da empresa

a fim de levantar os custos despendidos com fornecedores cadastrados.

2.3.3 Pesquisa de Internet

Para Pazzetto (2003) a Internet € uma forma de pesquisa, possivel através do acesso as
redes de conhecimento, a bibliotecas e pesquisadores do mundo inteiro.

Fez necessario outras fontes de pesquisa, como artigos, fontes mais rapidas que facilitam a
aprendizagem e orientam seus buscadores em como desenvolver seus trabalhos, como ser
inovadores.

Ainda conforme menciona Ferreira (1994) na pesquisa de internet existe uma infinidade de
opc¢des sendo estas mais amplas, o que pode nos levar a pesquisa de modo geral ao especifico ,
procurando nos programas de busca por palavras-chave mais abrangentes, inicialmente as buscas
mostrardo milhares de resultados, porém é sempre valido procurar em mais de um site de busca,
pois os resultados podem ser diferentes a cerca de um mesmo assunto.

Na concepcado de Demo (1995), a pesquisa € a atividade cientifica que possibilita perceber,
conhecer, desvendar e transformar a realidade.

Com o auxilio do docente foram realizadas algumas pesquisas via internet utilizando alguns
sites de referéncia para consulta de publicacfes, dissertacées e artigos correlacionados com o
tema. Os sites de busca utilizados como fonte de pesquisa foram: ABEPRO — Associacao Brasileira

de Engenharia de Produgéo, BDTD — Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagoes.

2.3.4 Entrevista Informal

Segundo Cervo e Bervian (2002) a entrevista € uma das principais técnicas de coletas de
dados e pode ser definida como conversa realizada face a face pelo pesquisador junto ao
entrevistado, seguindo um método para se obter informagfes sobre determinado assunto.

De acordo com Gil (1999) a entrevista € uma das técnicas de coleta de dados mais utilizadas
nas pesquisas sociais.

O mesmo autor apresenta ainda algumas vantagens na utilizagdo da técnica de entrevista,

tais como maior abrangéncias, eficiéncia na obtencdo dos dados, classificacdo e quantificagao.
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Além disso, se comparada com 0s questionarios, a pesquisa nao restringe aspectos culturais
do entrevistado, possui maior numero de respostas, oferece maior flexibilidade e possibilita que o
entrevistador capte outros tipos de comunicacado nao verbal.

Gil (1999) também apresenta, todavia, algumas desvantagens da entrevista que devem ser
consideradas na fase de coleta dos dados, como a falta de motivacdo e de compreensao do
entrevistado, a apresentacao de respostas falsas, a incapacidade ou, mesmo, a inabilidade de
responder as perguntas, a influéncia do entrevistador no entrevistado, a influéncia das opinides
pessoais do entrevistador, além do custo com treinamento de pessoal para aplicacdo das
entrevistas. Estas limitagcbes podem ser trabalhadas para que a qualidade da entrevista ndo seja
prejudicada. Para tanto, o responsavel pela entrevista devera dedicar especial atencdo ao
planejamento da pesquisa, considerando a preparacdo do entrevistador para contornar 0S
problemas apresentados (GIL, 1999).

As entrevistas informais ndo sao entrevistas estruturadas, o entrevistador ndo possui um
conjunto especificado de questdes e nem as questdes sdo perguntadas numa ordem especifica. O
entrevistador possui grande liberdade de acdo e pode incursionar por Varios assuntos e testar
varias hipdteses durante o curso da entrevista. A principal desvantagem das entrevistas nao
padronizadas é sua incapacidade de permitir comparacdes diretas entre os entrevistados (GIL,
1999).

Durante a realizacdo da entrevista € importante seguir algumas recomendacdes, tais como
fazer boas perguntas e interpretar as respostas; ser um bom ouvinte, ndo deixando se enganar por
ideologias e preconceitos, no sentido de buscar a “objetivagdo” (LAVILLE & DIONNE,1999).

No dia 20 de agosto de 2021, uma integrante da equipe que realiza atividades na empresa
realizou uma entrevista informal com o Gerente de Seguranca do Trabalho da empresa a fim de
levantar as expectativas referente a proposta sugerida. Os dados coletados direcionaram o0s
integrantes da equipe a iniciar a preparacédo com foco em trés temas sugeridos pelo gerente: Custo,

Qualidade do servico e Gestéao.

2.3.5 Observacao Participativa

Marietto (2018) diz que a observacéo participativa permite ao pesquisador integrar-se ao
grupo ao qual é o objeto de pesquisa tornando assim parte do grupo, vivenciando e interagindo
com 0 meio, ou seja, 0 pesquisador, na observacdo participante, coleta dados por meio da
participacédo na vida cotidiana das pessoas que ele ou ela esta estudando. A abordagem esta
nainteracdo cotidiana envolvendo conversas para descobrir as interpretacdes dos participantes
nas situacdes que estdo envolvidos.

Na observacdo participante, o observador torna-se parte da situacdo a observar, 0

pesquisador parte das observacfes do comportamento verbal e ndo verbal dos participantes, de
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seu meio ambiente, das anotac¢des que ele mesmo fez quando no campo, de 4udio e video tapes
disponiveis, entre outros (MOREIRA, 2004).

A observacéao participativa neste caso foi aplicada devido a interacdo de um integrante da
equipe a Regiane, com no setor da empresa, onde foi possivel realizar uma analise e coleta de

dados mais detalhada chegando o mais proximo da realidade.

2.3.6 Anélise SWOT

Segundo Hofrichter (2021), Analise SWOT uma ferramenta usual para a realizacdo de
analise de ambiente e serve de base para planejamentos estratégicos e de gestdo de uma
organizagdo. A aplicagdo da matriz SWOT podera ser bastante simples, no entanto, os pontos
levantados direcionam na no planejamento e no obijetivo.

Para Wright et al. (2000 apud CASTRO et al. 2008), o objetivo da analise SWOT é possibilitar
gue a empresa se posicione para tirar vantagem das oportunidades do ambiente e evitar ou
minimizar as ameacas ambientais. Com isso, a empresa tenta enfatizar seus pontos fortes e
moderar o impacto de seus pontos fracos, além de revelar pontos fortes que ainda ndo foram
inteiramente utilizados e identificar pontos fracos que podem ser corrigidos.

A funcéo da analise SWOT é compreender de fato os influenciadores e apresentar como
eles podem afetar a iniciativa de um projeto, organizacao ou estudo, levando em consideracéo as
quatro variaveis: forcas, fraquezas, oportunidades e ameacgas), com base nas informacdes

levantadas na empresa foi possivel realizar a aplicacéo da ferramenta e elaborar as estratégias.

2.3.7 Brainstorming

Em concordancia com Baxter (2008), Brainstorming tem o principio de que quanto mais
ideias melhor. Ele explora a criatividade da equipe para que resolvam problemas que possa
impactar no processo. Segundo Schiavon (2017) brainstorming, também conhecido como
“tempestade de ideias” tem o propésito de gerar uma infinidade de ideias na busca pela resolugéo
de algum problema. A realizacéo da técnica de brainstorming consiste em uma atividade na qual
um problema € exposto para um grupo de 3 a 10 pessoas, essa atividade é conduzida por um
facilitador, e na sequéncia as pessoas do grupo devem expor suas ideias com foco no problema e
sem julgamentos.

Para o presente estudo a composicao das ideias surgiu com o envolvimento da equipe e em
conjunto com 0s representantes da empresa cujos cargo € Supervisor e Gerente do setor de

Seguranca do Trabalho.

2.3.8 Matriz GUT
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Conforme Seleme e Stadler (2012), o nome da matriz GUT se refere as palavras gravidade,
urgéncia e tendéncia, sendo muito utilizada como ferramenta que auxilia na priorizagéo e resolucao
de problemas.

De acordo com Justo (2019), a ferramenta permite priorizar a forma de se tratar os problemas
levando em conta a gravidade, urgéncia e tendéncia de cada problema. Essa analise deve ser feita
em grupo e, depois de definir a pontuagéo deve-se multiplicar gravidade x urgéncia x tendéncia de
acordo com os pontos obtidos.

Neste estudo, a matriz GUT foi utilizada com o objetivo de identificar as principais causas do

problema aqui estudado bem como prioriza-los.

2.3.9 Diagrama de Pareto

Segundo Seleme e Stadler (2012) o Gréfico de Pareto é um gréafico de barras verticais que
dispde a informacao de forma a tornar evidente e visual a priorizacdo de temas. Através da analise
dos gréficos de Pareto € possivel identificar qual o problema mais importante e facilitar as tomadas
de decisoes.

Slack, Chambers e Johnston (2002) menciona que para qualquer etapa de melhoria vale a
pena distinguir entre o que € importante e o que é menos importante, deste modo a técnica aplicada
envolve a classificacdo dos itens por ordem de importancia. Sera utilizada a ferramenta para
levantamento de dados para identificar a quantidade de formacdes existentes comparando com as
formacgBes a serem realizadas, assim como o comparativo de custos e investimentos utilizados no
decorrer do periodo de 2019 e 2020.

2.3.10 5W2H

De acordo com Seleme (2012), o 5W2H € um plano de acdo administrativo de atividades,
prazos e responsabilidades que devem ser desenvolvidas em um projeto. Quando bem
estabelecidas, eliminam quaisquer duvidas que possam aparecer ao longo de um processo ou
atividade.

Segundo Lenzi, Kiesel e Zucco (2010), o método 5W2H costuma ser usado na definicdo de
planos de agdo empresarial, com o objetivo de garantir que ndo restara nenhuma duvida sobre a
acao a ser implementada.

Para o presente estudo a ferramenta 5W2H foi aplicada na estruturacao e definicdo do plano

de acdo. A figura 1 mostra um exemplo do 5W2H.

Figura 1 - Ferramenta 5W2H
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Why

When
(Quando?)

How much
(Quanto?)

Fonte: Coutinho, 2020. Disponivel em: https://www.voitto.com.br/blog/artigo/o-que-e-5w2h

2.4 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este topico tem por objetivo apresentar os temas que serdo abordados ao longo do presente
estudo, que sao: elaboracéo, planejamento e controle de projetos, gestédo de escopo, tempo, custo,
qualidade, Recursos Humanos, informacdes de projetos, riscos, analise de viabilidade técnica de
projetos, certeza, risco e incerteza, tomada de decisao sob risco, analise e viabilidade financeira,

técnicas e critérios para analise de projetos, riscos e incerteza.

2.4.1 Controle de Projetos

Para Slack, Chambers et. al. (2002) um projeto tem inicio a partir de uma ideia mais geral,
nao definida, do que poderia ser uma solugdo a uma determinada necessidade. Com o passar do
tempo a ideia original pode ser refinada e detalhada até que se obtenha informacdes suficientes
para ser transformadas em produtos, servicos ou processos reais.

Valeriano (2001) menciona que os projetos tém por finalidade criar algo ainda n&o existente,
seja um produto ou um servico.

Balarine (2001) diz que ap6s a distribuicdo sequencial das etapas necessarias para a
execucao de projeto assim como a definicdo dos custos associados, € o momento de utilizar cada
recurso exigido como: recursos humanos, financeiros, materiais, equipamentos etc., para execucao
e obtencao do produto ou servico final projetado.

Ainda segundo Balarine (2001) apud Harrison (1993, p.47), no trabalho com projetos,
planejamento e controle sdo fungdes conjuntas, ou seja, interagem uma com a outra e sdo
interdependentes, num ciclo continuo em que o planejamento produz informacdes necessarias ao
controle, ao mesmo tempo em que o controle realimenta o planejamento.

Para Jordao et.al. (2015) a gestdo adequada de um projeto, o PMI (2013) indica que existem
cinco areas de especializagcdo que as equipes que atuam na Gestdo de Projetos, devem entender
e usar:

1. Conjunto de conhecimentos em gerenciamento de projetos;

2. Conhecimento das normas e regulamentos da area de aplicacao do projeto;
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3. Entendimento do ambiente do projeto (cultural, social, internacional, politico e fisico);
4. Conhecimento e habilidades gerenciais e
5. habilidades interpessoais.

2.4.1.1 Gestéo de Escopo

Valeriano (2001) diz que a gestdo do escopo consiste em assegurar que o projeto inclui todo
o trabalho necessario, para ser concluido com sucesso, deste modo o escopo deve conter as
seguintes informacdes: justificativas do projeto, produto do projeto, itens a entregar, dados
guantificados e metodologia a empregar.

Para Foggetti (2014) os projetos normalmente tém prazos e orgamentos definidos, por esta
razdo € imprescindivel que o escopo esteja bem definido embasado em um planejamento assertivo
para cumprir as metas, pois sabendo priorizar o que sera feito é fundamental para o sucesso do
desenvolvimento.

Torre&o e Tedesco (2005) dizem que o Gerenciamento do Escopo do Projeto apresenta os
processos necessarios para garantir que o projeto considere todo o trabalho requerido, e nada mais
gue o trabalho requerido, para completar o projeto com sucesso. A preocupacao fundamental neste
gerenciamento compreende definir e controlar o que esta ou néo, incluido no projeto. Composto
pelos processos: iniciacdo, planejamento do escopo, detalhamento do escopo, verificacdo do
escopo e controle de mudancas do escopo.

2.4.2 Gestao de Pessoas

Chiavenato (2005) diz que com as mudancas nas praticas gerencias e o investimento que
as empresas estdo dando as pessoas, eles estardo qualificados para apresentar um servico com
boa qualidade e consequentemente dando a satisfacdo ao cliente e a diferenca no mercado
concorrente.

Segundo Monteiro (2015) uma equipe bem posicionada trabalha para a melhoria continua
do seu cliente interno. Obtendo estratégia com resultados esperados pela organizagao.

De acordo com Froehlich e Scherer (2013) nota-se que ha uma crescente preocupacéo dos
profissionais da area de RH referente a avaliacdo de treinamento e desenvolvimento, o que é
devido, principalmente, ao aumento do volume de investimentos pelas organizacdes e a
necessidade de mensuracao de sua eficécia, tanto no nivel individual quanto no organizacional.

Ainda sobre o tema, Froehlich e Scherer (2013),afirma que o processo de treinamento e
desenvolvimento deve estar alinhado com os demais processos do sistema de recursos humanos
e com as estratégias e objetivos da empresa em curto, médio e longo prazo, pois dessa forma,
estara adequando os programas de treinamento e desenvolvimento aos seus objetivos, evitando

investimentos incorretos, programas frustrados e descrédito por parte dos colaboradores.
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2.4.2.1 Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas

Conforme cita Tedfilo et. al. (2013) entende-se que treinamento e desenvolvimento sédo
combinac¢des importantes que aumentam a base de habilidades e desempenho dos funcionéarios
para obtencéo do sucesso.

Conforme cita Bohlander e Snell (2010) o termo treinamento habitualmente € caracterizado
de forma usual com o intuito de descrever praticamente qualquer esfor¢co da empresa para estimular
o0 aprendizado de seus colaboradores. Muitos especialistas, entretanto, distinguem entre
treinamento e desenvolvimento, ou seja, treinamento mais focado nas questdes para desempenho
a curto prazo e o desenvolvimento para ampliagdo das habilidades para futuras responsabilidades.

O treinamento é um processo sisteméatico, com o objetivo de elevar o nivel de conhecimento,
interacdo do colaborador, seja ele existente ou novo na instituicdo, com as regras, e processos de
trabalho (ARAUJO, 2006).

Conforme cita Milkovich e Boudreau (2000) o desenvolvimento nédo inclui apenas o
treinamento, leva em conta tanto a carreira como outras experiéncias, esse processo € a longo
prazo pois objetiva aperfeicoamento da capacidade e motivacdo dos colaboradores para torna-los

membros valiosos das organizacéo.

2.4.2.2 Treinamentos Obrigatérios

Chiavenato (1999) diz que o processo de treinamento é uma metodologia que visa qualificar
0s recursos humanos de uma organizacdo com foco no aumento da produtividade adequando os
comportamentos, atitudes e habilidades aos cargos por eles exercidos. A figura 2 mostra as

mudancas de comportamento através de treinamentos.

Figura 2 - Mudangas de comportamento através do treinamento.

Aumentar o conhecimento das pessoas:
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Fonte: Chiavenato, (1999, p.295)
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Chiavenato (2006) diz que o treinamento ocorre em um curto prazo, € definido como um
processo educacional sistematico, as pessoas sao treinadas para objetivos definidos que envolve
habilidades, atitudes e conhecimentos.

Para Macian (1987) o treinamento pode ocorrer de forma continua, com as pessoas
demostrando ou ndo um 6timo desempenho, pois o0 melhoramento deve ser sempre incentivado
pois sempre h4 algo a mais para aprender. Para que a pessoa possa participar mais de programas
de treinamento para desenvolver ainda mais suas habilidades e atitudes que estd em um patamar

cada vez maior.

2.4.2.2.1 Treinamentos para Atender NRs

Segundo Boog (2006) o processo de treinamento inicia-se pela analise das necessidades do
treinamento, existem variaveis que determinam quando e como um treinamento deve ocorrer,
como: metas e objetivos da organizacdo ou mudancas de mercado.

Andrade e Abbad et. al. (2006) afirmam que desvendar quais sdo 0s conhecimentos,
habilidades e atitudes que devem ser focalizadas, facilita o planejamento do Treinamento &
Desenvolvimento, e isso pode ser feito por meio de entrevistas com funcionarios, analises de
documentos entre outros procedimentos.

De acordo com Chiavenato (2004) formacdo, capacitacdo, educacao, treinamento ou
desenvolvimento devem garantir a oportunidade do ser humano, ser aquilo que pode ser ou adquirir
potenciais, ou seja, a formacéo deve estar adequada ao potencial de quem vai aprender, antes de
fazer essa selecédo deve-se levar em consideracdo a aptidao do individuo ou o treinamento sera
desperdigado.

Publicado em 31 de julho de 2019, a Portaria n® 915, de 30 de julho de 2019, a qual aprova
a nova redacdo da Norma Regulamentadora numero 01, dentre as atualizacGes o item 1.6 da
referida norma, aborda a capacitacao e treinamento em Seguranca e Saude no Trabalho.

O texto da norma refere nos itens 1.6.1 que diz: “O empregador deve promover capacitagao
e treinamento dos trabalhadores em conformidade com o disposto nas NR”. Ou seja, cabe a
empresa capacitar e desenvolver os colaboradores de acordo com o cargo e fungéo.

NR 01 - 1.6.1.1 diz que: Ao término dos treinamentos inicial, periédico ou eventual, previstos
nas NR, deve ser emitido certificado contendo o nome e assinatura do trabalhador, contetdo
programatico, carga horaria, data, local de realizagdo do treinamento, nome e qualificacdo dos

instrutores e assinatura do responsavel técnico do treinamento.

2.4.3 Métodos e Técnicas para Avaliagdo de Investimentos

Frezatti (2008) diz que o ciclo de planejamento, é composto por um tripé de informacgdes

(gasto, tempo e especificacbes) onde deve ser avaliado e em consequéncia dessa avaliacao
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desenvolvidas projecdes econémico-financeiras. Essa projecdo devera ser realizada através da
elaboracdo da demonstracdo do resultado do exercicio, balango patrimonial e demonstracdo do
fluxo de caixa.

Frezatti (2008) afirma ainda, que dependendo da complexidade do projeto, a projecao
desses demonstrativos € essencial para que seja possivel esquematizar as informac¢des monetarias
de maneira consistente.

Para Assaf Neto e Lima (2009) um processo de avaliacdo de investimentos € composto
basicamente no estudo dos seguintes aspectos: dimensionamento dos resultados de caixa gerado,
avaliacdo econdmica dos fluxos de caixa, definicdo e aplicacdo da taxa de retorno exigida pelos
proprietarios de capital (credores e acionistas) e introdu¢éo do risco no processo de avaliacédo.

Bruni e Fama (2007), por sua vez salientam que o processo de avaliacao envolve trés etapas
distintas: projecdo de fluxo de caixa, calculo do custo de capital e aplicacdo de técnicas de
avaliagéo.

Hoji (2010) destaca que as organizacdes ao iniciarem um projeto de investimentos

necessitam de informacgdes que subsidiem suas decisfes.

2.4.3.1 Estratégia Empresarial e Decisdes Financeiras

Baldan (2018 apud Koh, Gunasekaran e Cooper 2009) afirmam que o mundo empresarial
moderno é um lugar cada vez mais competitivo e hostil, em que clientes esperam um servico rapido
e de qualidade, e especial atencdo aos custos.

Balaria, Zerbini ; Martins (2014), Yu et. al. (2013) dizem que para uma organiza¢ao tornar
todos os seus colaboradores atualizados ou capacitados, ou seja, colocar essa estratégia em
pratica conforme necessidade, € preciso realizar cursos e/ou treinamentos com os seus. Além de
confirmar a melhora do desempenho dos colaboradores, a capacitacdo continua também impacta
a motivacao, a autoconfianca e a abertura a mudancas

Buuren; Edelenbos (2013), afirmam que a forma de atender a toda essa demanda por cursos
e treinamentos seria por meio de contratacbes externas, em que € contratado um instrutor
terceirizado que detém o conhecimento que sera aplicado no treinamento e, na maioria das vezes,
tem como objetivo desenvolver capacidades nos colaboradores que estdo sendo treinados. Além
de esses treinamentos gerarem gastos com a propria capacitagdo, também podem trazer despesas
indiretas ligadas a viagem, a hospedagem e a alimentacao.

Essa ideia é reforcada por Currie e Procter (2005) que afirmam que quando 0s recursos
externos sao limitados, as organizacdes séo forgadas a olhar internamente para as areas potenciais
de atuacéo, portanto, o desenvolvimento da estratégia em organizacfes de diversos seguimentos

deve levar em conta 0s recursos internos e uma seérie de importantes atores estratégicos.

2.4.4 Tomada de Decisao sob Risco
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De acordo com Maximiano (2009) as decisGes existem para que a partir delas seja possivel
resolver problemas e aproveitar oportunidades.

Para Certo (2005) deve-se haver pelo menos duas alternativas para que seja encontrada a
gue mais beneficiara a organizacao.

Segundo Chiavenato (2003) sao encontrados 6 elementos que envolve a tomada de deciséo:

a) Tomador de deciséo;

b) Objetivos;

C) Preferencias;
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d) Estratégia,

e) Situacéo;

f) Resultados.

Em concordancia Certo (2005) Chiavenato (2010) Maximiano (2009) e Robbins (2010) dizem
gue a tomada de decisdo pode ocasionar erros que sera afetada por caracteristicas pessoais e
percepcdes do tomador de decisbes. Com a tentativa de anular esses erros para alcancar um
melhor resultado.

Para Santos (2002) risco é uma incerteza na possibilidade de ocorréncia de um determinado
evento que redundard em prejuizos. Assim, risco € a possibilidade de perda decorrente de um
determinado evento. Para o autor, todos 0s eventos que resultam em aspectos negativos no ambito

econdbmico estdo associados ao risco.

2.4.4.1 Anadlise de Viabilidade Técnica de Projetos

Diversos sado os indicadores com informacfes que permitem analisar os resultados
projetados para um determinado investimento. Entretanto, é necessario limitar-se aqueles mais
utilizados e de facil analise e comparacao com outras medidas amplamente utilizadas (ALKARAAN;
NORTHCOTT ,2006). A figura 3 mostra o estudo de viabilidade.

Figura 3 - Estudo de viabilidade caderno 1 CREA
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CADERNO | ITEM PRODUTO RESPONSAVEL PRODUTO OBSERVACAO
o — PREFEITO,
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15 | IRREGULARIDADES A SEREM EVITADAS DURANTE O ESTUDO DE VIABILIDADE

Fonte: Adaptado de Gitman (2010).

2.5 VIVENCIANDO A INDUSTRIA

Ao realizar a contratacdo de um colaborador as empresas devem atender uma série de
requisitos, levando em consideracdo: assinatura de contratos, agendamento de exames
admissionais, periédicos, integracdes, pendencias burocraticas, ambientacao etc.

Dentre estes requisitos estdo os treinamentos que este colaborador podera precisar para
desenvolver suas atividades. Esse tOpico com certeza é um dos pontos mais importantes, nao
apenas porque esta diretamente ligado a seguranca dele no dia a dia, mas também porque esta
previsto em lei. Esta € uma das determinacdes do Ministério do Trabalho.

As Normas regulamentadoras, surgiram e foram implantadas para garantir que o
desenvolvimento das atividades as quais os colaboradores foram contratados para desempenhar,
sejam realizadas de maneira correta, apropriada e, de maneira segura.

Conforme o Ministério do Trabalho e Previdéncia, as primeiras normas regulamentadoras
foram publicadas pela portaria Mtb n° 3214, de 08 de junho de 1978, as demais normas foram
criadas ao longo do tempo, visando assegurar a prevencao da seguranca e saude de trabalhadores
em servicos laborais e segmentos econdémicos especificos.

Atualmente existem 37 Normas regulamentadoras, que sao disposi¢cdes complementares ao
Capitulo V, (Da Seguranca e da Medicina do Trabalho) do Titulo Il da Consolidacéo das Leis do
Trabalho, com redagéo dada pela Lei 6.514, de 22 de setembro de 1977. E, de acordo com essas
normas, existem treinamentos que sdo obrigatorios e estdo ligados a atividade ou rotina da

empresa.
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No cenéario atual da empresa em estudo, havendo necessidade de o colaborador executar
suas atividades em que tenha essa demanda de formacéo legal, o gestor aciona uma pessoa
responsavel pela organizacdo da formacao e o fornecedor que detém o contrato com a empresa
atende a necessidade de acordo com a data prevista, local para execucdo do treinamento e
equipamento caso houver necessidade.

Apos realizagdo do determinado treinamento o fornecedor disponibiliza os certificados
impressos para o setor de Seguranca do trabalho da empresa, o qual por sua vez repassa O
documento ao técnico de seguranca do trabalho responsavel pelo perimetro, 0 mesmo encaminha
o certificado ao gestor imediato do colaborador.

O gestor por sua vez, ao receber a informacgéo realiza a requisicao e/ou atualizagéo da
carteirinha do colaborador onde preenche e encaminha para o técnico de seguranca do trabalho
um formulario denominado: Autorizacao / Identificacdo de Colaboradores em Atividades de Risco.

Caso o colaborador necessite operar equipamento industrial como empilhadeira, este deve
disponibilizar uma cépia da CNH ao seu gestor para que o documento seja anexado ao formulario
de autorizacdo para as atividades de risco.

Em seguida, com o formuléario enviado, o gestor encaminha para a equipe médica via e-malil
a solicitacao de agendamento de exame médico especifico ao colaborador para verificacdo de sua
saude. Caso o colaborador ja tenha realizado os exames médicos especificos no periodo, a
confirmacédo deve partir do centro médico informando que este estd com os exames médicos
ocupacionais em dia.

Apos finalizar o processo de analise pelo centro médico, o departamento de saude aciona o
Setor de Seguranca do Trabalho para que este prossiga na avaliagdo documental e atualizacéo do
cadastro do colaborador e registra em controle especifico, apos essa etapa o técnico de seguranca
do trabalho assina o documento e encaminha copia fisica ao setor de identificacdo para emissao

da carteirinha. A seguir, a figura 4 exemplifica o fluxo deste processo.
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Figura 4 - Descri¢do do Processo - Fluxograma para autorizagdo / identificacdo de colaboradores em

atividades de risco
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O setor de identificacdo, que atualmente também é responsavel pela emisséo de todos os
crachas de acesso e pela realizacdo de integracées de novos colaboradores, visitantes e terceiros
ao receber essa demanda de emissao da carteirinha, atende a solicitacdo de acordo com a sua

disponibilidade. A figura 5 ilustra o fluxograma de emissao da carteirinha para autorizagao /

identificacédo de colaboradores em atividades de risco.

Fonte: Empresa em estudo, 2021
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Figura 5 - Fluxograma de emisséo da carteirinha para autorizacdo / identificacdo de colaboradores em
atividades de risco
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Outro ponto importante € que a empresa em estudo ja possui ho departamento denominado
Logistica Industrial um setor chamado “Escola de Destreza”, onde realiza-se a reciclagem dos
colaboradores nas formacdes relativas a NR-11 que se refere a Equipamentos Industriais.

Dessa forma, os colaboradores que ja possuem a formacao inicial de 16 horas conseguem
realizar a reciclagem internamente via instrutor qualificado da propria empresa em estudo e, assim,
reduzem custos e tempo para realizacdo do mesmo. Prética essa, que fortalece ainda mais a

proposta de internalizagcdo das formacdes legais. Pois, atualmente devido 0s servicos serem

Fonte: Empresa em estudo, 2021

terceirizados estdo gerando 0s custos superiores ao processo interno.
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O grafico 1 apresenta o levantamento dos custos referentes aos investimentos com
formacgdes legais, os quais foram realizados com a contratacao de servigo “terceirizado”, no periodo
de 2007 a 2021.

Grafico 1 - Custos com formacdes legais de 2007 a 2021
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Fonte: Empresa em estudo, adaptado pelas Autoras 2021

Conforme levantamento realizado nos ultimos quatro anos, observa-se que em 2018 o
custo para as formacbes legais foi de R$ 356.534,26, sendo que em 2019 o custo foi de R$
313.916,52, porém em 2020 houve uma queda em relacao aos anos anteriores neste ano com um
custo de R$ 212.535,00 vale destacar que em virtude dos impactos gerados pela pandemia
observa-se uma reducéo de 32% em relacdo ao ano anterior de 2019. Ja em 2021 o valor total em
investimento com as formacgdes legais foi de R$ 134.794,72 representando uma queda de 37% em
relacdo ao anterior de 2020, ou seja, o0 ano de 2021 em relacdo aos anos anteriores sofreu forte
impacto devido aos fatores externos. E preocupante, visto que se trata de formacdes legais, o que
pode proporcionar prejuizos para a empresa e risco para os colaboradores.

Como uma forte ameaca, os fatores externos que podem prejudicar a empresa sao fatores
econdmicos que nao estdo sob controle da organizagéo tais como: 0os impactos da pandemia, que
atingiu diretamente o0 negocio da organizacdo com falta de pecas e componentes, parada de
fabrica, suspenséao de atividades com férias coletivas emergenciais.

O oficio circular SEI n° 1088/2020 publicado em 27 de marco de 2020, informa as
orientacdes gerais aos trabalhadores e empregadores em razdo da pandemia da COVID-19,
especificando a suspensédo de exigéncias administrativas em Saude e Seguranca no trabalho, no
item 37 deste oficio diz que: Durante o estado de calamidade publica, fica suspensa a
obrigatoriedade de realizacdo de treinamentos periédicos e eventuais dos atuais empregados,
previstos em normas regulamentadoras de seguranca e saude no trabalho;

Fica evidente que apos chegada da Pandemia no Brasil e seguindo as recomendacdes da
OMS-Organizacdo Mundial da Saude e os protocolos de salude e segurancga a realizacdo dos

treinamentos sofreram uma queda conforme demonstra o grafico 2, que detalha o comparativo de
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formacdes legais realizadas no periodo de 2019 a 2021, demonstrando a quantidade de formacdes

realizadas e a quantidade de turmas que realizaram treinamentos nos respectivos anos.

Grafico 1 - Comparativo de Treinamentos realizados em 2019 a 2021.

Comparativo de Formagoes 2019 a 2021
110

23

R

2019 2020 2021

E Qtde de Turmas Qtde de Formacoes

Fonte: Empresa em estudo, adaptado pelas Autoras 2021

Justifica-se a queda do investimento e nao realizacéo de treinamentos devido as restricbes
oriundas dos impactos causados pela pandemia, entre estes conforme citados anteriormente a
restricdo de utilizacdo de espacos comuns, distanciamento social, restricdo de acesso devido aos
protocolos de saude e seguranca, além do impacto financeiro exposto pelo negécio.

Ainda assim excluindo-se os fatores externos que afetam diretamente a estrutura do
negocio como falta de pecas, reducao do efetivo, restricdo na execucao das formacoes, leva-se em
consideracao os fatores econémicos associados a estratégia futura como a reducao destes custos
se levarmos em conta que no ano de 2018 e 2019 foram os anos de maior custo investido com
essa demanda avaliaremos qual o retorno do investimento adquirido se este servico for realizado

internamente e ndo mais com a contratacdo de servigco externo.

2.5.1 Causas ldentificadas

Para identificacdo das causas, nesta etapa do projeto em estudo, foi realizado inicialmente
um Brainstorming em conjunto com o gestor da empresa em estudo o qual sugeriu alguns pontos
de atencdo para posterior andlise. Os pontos abordados foram discutidos em equipe e organizados
utilizando a ferramenta Microsoft Visio para ilustrar, de modo mais facil e demonstrar as ideias

levantadas conforme demonstra a figura 6.

Figura 6 - Brainstorming realizado na empresa de estudo.

404



Inova+ Cadernos de Graduacao da Faculdade da Industria— N° 3/ V. 1, p. 385-424 — fevereiro/2022

GAP's

Qualidade do “te
Avaliagio Qualitativa Servigo Gestdo g
% =

Proficiéncia e
conhecmento

Estimativa de gastos

®

Custo Estimativa da Demanda

>

\,

Levantamento das s
Necessidades D Diagnodstico
o . 405

“ Estimativa de Redugdo (3)
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Fonte: Empresa em estudo, 2021.

Esta etapa contribuiu para o levantamento de informacfes, sendo quatro eixos de
discusséo definidos da seguinte maneira:

a) Qualidade do Servico: Devera analisar o processo identificando os possiveis “Gap’s”, ou

seja, as lacunas que podem ser impactos negativos no cenario atual. Bem como, realizar
uma analise qualitativa, avaliando o desenvolvimento, a proficiéncia e o conhecimento que
é transmitido aos colaboradores. Tendo em vista que a maioria dos treinamentos existentes
no mercado "terceirizados” sdo configurados de modo a atender a legislacdo, mas nao leva
em consideragdo na maioria das vezes as particularidades de acordo com a realidade da
empresa e o0 riscos associados ao segmento do negocio, ou seja, o treinamento € insuficiente
ou tem um custo elevado quando solicitado de maneira personalizada.

b) Diagndstico: devera realizar um levantamento das necessidades da empresa e quais as

principais demandas a serem atendidas, analisando quais habilidades precisam ser

desenvolvidas de acordo com o tipo de atividade executada por cada colaborador. Com isso

a execucao de um planejamento torna-se mais facil, pois entendendo bem qual a funcéo e

o tipo de atividade a ser executada estes serdo submetidos aos treinamentos corretos e que
atendam a necessidade da empresa.

c) Gestdo: manter os treinamentos em dia € essencial para o bom funcionamento de todo o

processo. Neste sentido, o procedimento deve ser bem estruturado, detalhando as etapas e

o0 modo de funcionamento, os cronogramas devem ser estruturados de acordo com a

demanda, a fim de atender a periodicidade e a carga horéaria de cada treinamento, deve-se

conhecer as funcbes e as atividades desempenhadas para submeter os colaboradores as

formacgdes certas.
Depois de realizada a primeira anélise e etapa de observacdo participativa atraves de
reunido realizada com o gestor da empresa, outra avaliacédo foi realizada aplicando a ferramenta

de Anélise SWOT de forma sintetizada.
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Com o auxilio da ferramenta foi possivel identificar as Strenghts (Forcas), Weakness
(Fraquezas), Opportunities (Oportunidades) e Threats (Ameacas) que contribuiram para a clareza
da etapa de quais causas priorizar para desenvolvimento de uma proposta do planejamento

estratégico e auxilio na tomada de decisdo conforme demonstra a figura 7 a seguir.

Figura 7 — Andlise das informacdes por meio da Analise SWOT

ESTUDQ DE CASO - Internalizagao e redugao de custos;

Gestdo com profissional focado e
dedicado ao tema;

Treinamentos realizados de forma
personalizada de acordo com os riscos
associados ao segmento da empresa;

Aumento da eficacia da capacitagdo no
que se refere a percepgdo de riscos;
-Controles e calendarios definidos de
acordo com a demanda e turnos de
trabalho;

Software disponivel para
acompanhamento de Treinamentos e
capacitagoes nao € utilizado;

l Strenghts

Estrutura interna que

comporta a realizagao de
treinamentos e
desenvolvimento;

Apoio de varios stakeholders
como RH, Centro Médico;

Proximidade com fornecedor;

Weakness
-Tempo limitado para capacitagdes,
xOormagées e reciclagem (treinamentos em gel
-Formagoes com “GAPs” lacunas no mapeame
- Fatores Econémicos: custo com formagdo tel

Escassez de mao de obra qualificada
Fatores Econémicos;

variagdo de acordo com o perfodo; - Procedimento desatualizado;

-Falha no sistema de controle de treinamentos; - Falta de Gest&o dos treinamentos internos;
-Processo de emissdo de autorizacdo para - Falha no controle operacional (fabricagao);
desenvolvimento da atividade apoés formagdes é - Atividades pontuais de demandas nao
moroso; programadas;

-Treinamentos realizados ndo sdo focados nos - Possiveis falhas no atendimento de

riscos e necessidades da empresa requisitos legais;

Fonte: Empresa em estudo, adaptado pelas autoras, 2021

Na figura 7, sdo mostrados os quadrantes que sédo detalhados a seguir, da seguinte
maneira:

No quadrante Strenghts (Forcas) da figura 7, apresentam-se 0s pontos positivos
atrelados aos fatores internos da empresa em estudo, sendo estes: estrutura interna que comporta
a realizacdo de treinamentos e desenvolvimento de seus colaboradores, como as “Escolas de
Destreza”.

Conforme mencionado anteriormente, a empresa dispde em cada departamento setores
para desenvolvimento e treinamento dos colaboradores, além de comportar um espaco
denominando Centro de Formacdes que pode ser utilizado, bem como podera ser utilizado o
perimetro de sua Associagao, local destinado ao uso de colaboradores e associados da empresa.

A empresa, conta também com o apoio de diversas areas de suporte, como Recursos
Humanos, Centro Médico, Supervisores e Geréncia que podem garantir a estrutura e
desenvolvimento de um procedimento robusto de acordo com as competéncias de cada
stakeholder.

No quadrante Weakness (Fraguezas) da figura 7, estdo as fraquezas, que s&o 0s

aspectos internos da organizacao que foram avaliados analisando o que pode melhorar.
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O quadrante Opportunities (Oportunidades) da figura 7 apresenta as oportunidades que
estdo associadas as possibilidades de melhoria futura, deste modo foram propostas para beneficio
e expansao de possibilidades futuras.

E por fim fechando a anadlise foi realizada uma avaliacdo das Threats (Ameacas) que séo

fatores externos que podem prejudicar a empresa

2.5.2 Causas Priorizadas

Para priorizacdo das causas, levou-se em consideracao principalmente as fraquezas, as
ameacas, assim como oportunidades de melhoria, as causas foram classificadas de acordo com a
gravidade, urgéncia e tendéncia utilizando a matriz GUT, pois através desta ferramenta foi possivel
um direcionamento mais detalhado de quais das causas do problema devem ser atacadas primeiro

de acordo com a classificacao conforme mostra a tabela 1.

Tabela 1 - Causas priorizadas

Causas Gravidade Urgéncia Tendéncia

Escassez de mao de
obra qualificada,

Formacdes com
“GAPs” lacunas no 5 - Extremamente grave 5 - Precisa de agdo imediata 5 - Piora rapidamente 125
mapeamento;

5 - Extremamente grave 5 - Precisa de agcdo imediata 5 - Piora rapidamente 125

Fatores Econémicos. 5 - Extremamente grave 5 - Precisa de acdo imediata 5 - Piora rapidamente 125

Falta de Gestdo dos
treinamentos internos

Procedimento
desatualizado
Falha no controle
operacional 4 - Muito grave 4 - Curto prazo 4 - Piora a curto prazo 64
(fabricacéo);
Atividades pontuais de
demandas néo 4 - Muito grave 4 - Curto prazo 4 - Piora a curto prazo 64
programadas
Treinamentos
realizados néo séao
focados nos riscos e 3 — Grave 3 - Médio prazo 5 - Piora rapidamente 45
necessidades da
empresa

Processo de emisséo
de autorizacao para
desenvolvimento da 2 - Pouco grave 4 - Curto prazo 4 - Piora a curto prazo 32

atividade apés
formacdes € moroso;

Tempo limitado para

capacitacdes,
formacdes e

4 - Muito grave 5 - Precisa de acdo imediata 5 - Piora rapidamente 100

5 - Extremamente grave 3 - Médio prazo 5 - Piora rapidamente 75

: 3 — Grave 3 - Médio prazo 2 - Pioraalongo prazo 18
reciclagem
(treinamentos em
geral);
SIETED L0 3 — Grave 2 - Pouco Urgente 2 - Piora a longo prazo 12

nao é utilizado

Fonte: Autoras, 2021
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Através da Andlise realizada na Matriz GUT foi determinado que o ponto de corte foi de 70
pontos, desta forma observa-se que 5 causas devem ser tratadas com urgéncia sendo elas
descritas a sequir:

Escassez de méao de obra qualificada para treinamentos, ou seja, atendimento
puramente a legislagdo ndo levando em conta os riscos associados ao segmento do negdécio o que
alerta em possiveis falhas na execu¢do segura da atividade pois ndo estédo focados nos riscos da
empresa.

As formacdes com lacunas no mapeamento, através de um levantamento prévio
comparando os anos de 2019 e 2020, conforme demonstrado no grafico 2, com o impacto da
pandemia pode-se observar que além da reducgédo significativa de 40%, também n&o ha como
afirmar que todos os treinamentos estdo sendo realizados por cargo ou atividade desenvolvida,
deve-se analisar esses dois fatores.

Fatores econémicos, conforme estudo realizado representado no grafico 1, os custos
associados aos treinamentos tém variacdes de acordo com o periodo, no ano de 2018 teve um
custo aproximado de R$ 356.534,26, neste sentido deve-se realizar uma avaliacdo detalhada de
gual seria 0 ganho da organizacédo ao internalizar essas demandas com um profissional proprio.

As demais causas priorizadas estdo associadas a inexisténcia ou ineficiéncia de um
diagnostico detalhado assim como uma gestdo de controle robusta, além de necessidades de
melhoria do processo como um todo.

Procedimento atual encontra-se desatualizado com fluxos e processos ndo mapeados ou
estruturados de forma sucinta.

A responsabilidade de gerenciamento que deve ser em conjunto com o RH e setores de
fabricacdo via controles operacionais apresentam falhas.

As atividades pontuais de demandas ndo programadas como contratacdes, mudanca de
cargo/funcdo ou mudanca de setor apresentam fragilidade e ndo possuem fluxo detalhado.

Treinamentos realizados n&do sao focados nos riscos e necessidades da empresa, trazendo
apenas o atendimento a legislacdo o que apresenta um ponto fragil quando o foco para a
capacitacdo e formacao do colaborador é realizar a execugdo das atividades de maneira correta e
segura no ambiente a que esta exposto.

As demais causas serao analisadas do mesmo modo e para cada item identificado na Matriz
GUT, tabela 1, uma proposta de melhoria sera sugerida.

e Tempo limitado para capacitacdes, ou seja, como ndo ha um controle robusto e uma
gestdo adequada, ndo € levado em consideracdo no planejamento anual quanto
tempo sera utilizado para capacitacdo do efetivo, tendo assim impactos nas

formacdes iniciais, reciclagem e treinamentos em geral.
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e As formagbes apresentam “GAPS”, ou seja, lacunas no mapeamento impactando
diretamente no custo, pois ha variacdo de acordo com o periodo, gerando posteriores
falhas no sistema de controle de treinamentos e impactando negativamente no
processo de emissdo de autorizacdo para desenvolvimento da atividade apds

formacdes, tornando o processo moroso;

2.6 TROCANDO IDEIAS

Nesta etapa do trabalho séo apresentadas as alternativas de solugdes e o plano de acao
para cada uma das causas priorizadas. Para as alternativas de solugdes propostas foi realizado um
brainstorming com o representante da empresa objeto de estudo e foram realizadas buscas tendo

como fonte pesquisas em artigos cientificos publicados com estudos de casos similares.
2.6.1 Alternativas de Solucao

Como alternativas de solugéo visando um resultado positivo para a empresa sugere-se que
algumas etapas sejam iniciadas para alcancar o resultado esperado, no quadro 1 sao apresentadas

as alternativas de solucdes e como elas foram obtidas.

Quadro 1 - Alternativas de Solugéo

Causa Alternativas de Solugbes Fonte
1 Esca}ssez na mao de obra Contra_ltar ~proflssmnal com proficiéncia e Benchmarking
qualificada capacitacao
Formagdes com “GAPs” lacunas no Levantar em conjunt_o comoRHeo Proflssmn?I de Benchmarking
2 seguranca a necessidade de formacgdes que séo

mapeamento Artigo Cientifico

aplicaveis de acordo com cargo e atividade;

Mensurar custos atuais com treinamentos
externos; Benchmarking

Comparar custos atuais com o custo de uma Artigo Cientifico
gestao interna.

3 | Fatores Econdmicos

Elaborar controles de treinamento de acordo com
cargo/funcao/vigéncia. Artigo Cientifico
Implementar controles de treinamento de acordo Benchmarking

com cargo/funcdo/vigéncia

4 | Gestao dos treinamentos internos

Atualizar procedimento com fluxos, necessidades
5 | Procedimento desatualizado por mudanca de funcéo, contratacfes, aprovacdes
e responsabilidades.

Benchmarking
Artigo Cientifico

Disponibilizar através de intranet os controles de

Falha no controle operacional Benchmarking

6 (fabricacdo) formacao interna para consulta de todos os Artigo Cientifico
gestores.
Atividades pontuais de demandas | Prever no calendario de treinamentos periodos .
7 Benchmarking

ndo programadas para atender as demandas ndo programadas;

Treinamentos realizados ndo séo Elaborar treinamentos personalizados conforme os
8 |focados nos riscos e necessidades | riscos / procedimentos encontrados na empresa Benchmarking
da empresa gue também atendam aos requisitos legais.
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Causa Alternativas de Solucbes Fonte
Processo de emissao de Descentralizar a emisséo de autorizacao via Setor
autorizacdo para desenvolvimento | de Identificagéo; .
9 1zacao pare . . ao, L Benchmarking
da atividade apds formacoes & Centralizar a emissdo de autorizacdo junto ao
MOroso; profissional contratado para a atividade;
Criar cronograma anual para capacitacdes,
formacdes legais e reciclagem;
Tempo limitado para capacitacdes, | Disponibilizar na intranet o cronograma anual para
10 |formacdes e reciclagem capacitacdes, formacdes legais e reciclagem; Benchmarking

(treinamentos em geral); Estruturar uma comunicagdo de necessidade
mensal de capacitaces, formacgdes legais e
reciclagem com as fabricas;

Levantar custo para utilizacdo do aplicativo

11 | Software disponivel ndo é utilizado | . X .
visando atendimento ao e-Social

Benchmarking

Fonte: Autoras, 2021

Conforme observa-se no quadro 1 as alternativas, 1 a 11 foram propostas de acordo com
Benchmarking conhecido pelo gerente da empresa em estudo em experiencias anteriores e como
conhecimento em outras empresas do segmento que puderam contribuir com a proposta.

Para a causa Escassez na méao de obra qualificada sugere-se a contratacdo de
profissional com proficiéncia e capacitacdo, o grupo Schulz, fabricante de compressores de ar, ja
seguiu essa estratégia internalizando as formagdes com a contratacdo de um profissional em vez
de terceirizar essa atividade. Com mais de 3000 colaboradores que séo qualificados pela Escola
de Capacitacao Schulz, iniciativa que recebeu o 1° lugar nacional no Prémio Sesi de Qualidade no
Trabalho e 0o Prémio Ser Humano pela Associacdo Brasileira de Recursos Humanos de Santa
Catarina (ABRH-SC), ao oferecer treinamento operacional continuo das areas fabris (Usinagem,
Fundicdo, Pintura e Compressores) e de apoio.

As Alternativas 2, 3 e 4 apresentadas para as causas: Formagdes com “GAPs” lacunas
no mapeamento, Fatores Econdmicos e Gestdo dos treinamentos internos, foram obtidas
através do artigo “Treinamento como ferramenta estratégica para o desenvolvimento corporativo”,
tendo como autores (Tedfilo et al., 2013) publicado no SEGET, o mesmo aborda sobre o problema
as etapas de desenvolvimento e tendéncias dos treinamentos como ferramentas e teve como
alternativa de solucdo onde constatou que o treinamento pode ser considerado como uma
ferramenta estratégica para obtencdo de resultados para o desenvolvimento corporativo, quando
utilizado método e técnicas adequadas a cada objetivo, pois traz melhoria dos resultados dentro de
uma corporacao.

Para buscar alternativas de solucéo para as causas que estédo nas linhas 5 e 6 do quadro
1 foram consultados trés artigos cientificos, os quais serdo apresentados na sequéncia de forma
resumida.

O artigo cientifico Como atender a alta demanda de treinamentos em organizacdo de

grande porte com otimizacdo de recursos, que tem como autores (Baldam et al., 2018) o qual foi
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publicado na RACE - Revista de Administragcédo, Contabilidade e Economia, [S. ], v. 17, n. 1, p.
129-150, 2018, aborda sobre a necessidade de aumentar a quantidade de qualificagdo dos
colaboradores, buscando suprir a demanda e reduzir os custos, como solucéo foi realizado as
seguintes acdes uso das diretrizes da ISO 10015, gestdo de competéncias, aplicacao dos conceitos
de capacitagdo dinamica, adocao de indicadores de desempenho, criacdo de manual de
procedimentos que por sua vez facilitou a padronizagdo dos processos.

Diante das pesquisas realizadas sugere-se que a empresa ha qual esta sendo realizado o
estudo siga os critérios da NBR ISO 10015:2019, que trata do Gerenciamento de competéncias e
desenvolvimento de pessoas e tem como objetivo identificar e analisar as necessidades de
treinamento, executar, avaliar os resultados, monitorar e melhorar os processos de treinamento,
buscando atingir os objetivos com qualidade.

A norma corresponde aos objetivos nas etapas de desenvolvimento, implantacao,
manutencdo e melhoria dos métodos de treinamento, ao buscar reduzir as lacunas de
competéncias dos colaboradores da empresa em estudo.

Para as causas que encontram-se nas linhas 7,8,9 e 10 do quadro 1 que tem como causas:
atividades pontuais de demandas ndo programadas, treinamentos realizados nédo sao focados nos
riscos e necessidades da empresa, processo de emisséo de autorizagédo para desenvolvimento da
atividade apos formacdes € moroso e tempo limitado para capacitacdes, formacdes e reciclagem
(treinamentos em geral). Sugere-se as seguintes propostas:

a) Prever no calendario de treinamentos periodos para atender as demandas nao
programadas;

b) elaborar treinamentos personalizados conforme 0s riscos / procedimentos encontrados
na empresa que também atendam aos requisitos legais;

c) descentralizar a emissdo de autorizacdo via Setor de Identificacdo e centralizar a emissao
de autorizacdo junto ao profissional contratado para a atividade;

d) criar cronograma anual para capacitacfes, formacdes legais e reciclagem;

e) disponibilizar na intranet o cronograma anual para capacitacdes, formacdes legais e
reciclagem e;

f) estruturar uma comunicacao de necessidade mensal de capacitacdes, formagdes legais
e reciclagem com as fabricas.

Essas alternativas de solugdes vém de encontro ao benchmarking realizado com o grupo
Schulz, fabricante de compressores de ar, que afirma que o programa interno trouxe resultados
préticos, que incluem a:

a) padronizacdo dos processos;
b) aumento da produtividade e da qualidade;

c) reducao de acidentes e mais oportunidade de crescimento profissional.
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Que também relatou que o0 sucesso das capacitacfes € garantido pela dedicacdo e
profissionalismo dos facilitadores internos.

Para alternativa que estd na linha 11 do quadro 1 que tem como causa, Software
disponivel ndo é utilizado, sugere-se levantar custo para utilizacdo do aplicativo visando
atendimento ao e-Social, como a empresa em estudo ja possui software disponivel fica mais facil

aderir esse controle e organizar os controles via sistema.
412

2.6.2 Plano de Acao

7

Nesta etapa do trabalho, € apresentado o plano de acédo elaborado pela equipe com
interacdo do gestor da empresa em estudo, onde foi utilizado o 5W2H e elaborado o plano de acao
detalhado para cada uma das causas priorizadas, bem como no quadro 5W2H é apresentado o

plano de acédo propondo as sugestdes de melhoria conforme quadro 2.

Quadro 2 — Plano de agdo — 5W2H

Where?

When?

Para definicao
Contratar profissional clagdzcisac%;;o € Empresa Edna M. va[)“a{uli?)znci%:i 5 R$
com proficiéncia e nepcessa’?ria em Igstudo 03/11/2021 Guilherme cogmo LinkedIn 3.600,00
capacitagao g B. ' mensais
através de vagas, Kenoby.
contrato
Para
. mapeamento de Analisando
Levantar necessidade de cargos/atividade Edna M descritivo de RS
formagoes que sao cor?elacionando Empresa 30/10/2021 Guilherm.e cargos e salarios 18,00/
aplicaveis de acordo com os requisitos | €M Estudo B e ?Jlocumentos R$
com cargo e atividade; €q : : 25,54/h
legais de pertinentes ao RH
treinamentos
Realizar levantamento Pl Vil . Levantando-se
custos Camila B. o R$
S 1S CUSIES Clos anualizados Empresa Guilherme TIEGINED 01 EED 18,00/h
treinamentos externos e atuais x custo da em Igstudo 04/11/2021 B através de extrato h$
comparar com o custo contratacio + Thia '0 R registrado em 25 54/h
de uma gestao interna. G 9o R sistema interno. ’
estrutura
Aplicando as
Elaborar e Implementar ferramentas
Para estruturar - . L R$
os controles de uma Gestio de Empresa Profissional disponiveis para 18.00/h
treinamento de acordo . P 07/03/2022 Contratado o trabalho Word, i
treinamentos em Estudo . R$
com internos Camila B. Excel, 25 54/h
cargo/funcéo/vigéncia. ’ Sharepoint, '
Intranet etc.
Atualizar procedimento
com fluxos, Para contribuir Aplicando as R$
necessidades por com a Gestao de Emoresa Profissional ftfrramentas 18.00/h
mudanca de fungéo, treinamentos e P 07/03/2022 Contratado . P ’
~ S em Estudo . disponiveis para R$
contratacoes, minimizar Gabriel T. o trabalho 25 54/h
aprovacoes e impactos futuros. '
responsabilidades.
Disponibilizar através de Para eliminar Avlicando as R$
intranet os controles de falhas nos Empresa Profissional fgrramentas 18.00/h
formacéo interna para controles internos P 16/10/2021 Contratado . o ’
N em Estudo ; disponiveis para R$
consulta de todos os e acesso a Gabriel T. o trabalho 25 54/h
gestores. informacéo; '
Prever no calendario de Par;isilijrgg:sr as Empresa Profissional Disponibilizando R$
treinamentos periodos - P 28/10/2021 via Sharepoint, e-
pontuais e em Estudo Contratado . ; 18,00/h
em que essas demandas = mail, canais de
demandas n&o
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ndo programadas

programadas e

Where?

When?

comunicacgao

Elaborar treinamentos
personalizados
conforme os riscos /

contendo os
riscos especificos

podem ser atendidas; seus impactos. interna
Elaborando
Para elaboracdo materiais
de materiais conforme

procedimentos
com ferramentas

. da empresa Empresa Profissional como Word , R$
encoﬁ'[:)acde:slr?wznetr%spresa relacionandodos em Estudo 09/11/2021 Contratado Excel,' 18,00/h
gue também atendam os ;irogramas N pol\{verpc(jalnt,

requisitos legais. reinamentos realizando as
exigidos na impressoes e
legislacao. entregas das
autorizacdes.
Descentralizar a Para tornar o E{Ia:/%cr);anggczcl)m
emisséo via Setor de processo mais ower, oint e’
Identificacéo e agil e a Gestao Empresa 09/11/2021 Profissional rpealiza%do as R$
centralizar do de formacgdes em Estudo Contratado impressoes e 18,00/h
profissional contratado internas em P d
para a atividade; funcionamento. entre_gas~ &5
autorizacoes.
C”ea[j icsrggr?i%riﬁrzna? Zrljnual Para _eli_minar Elaborando
intranet, além de tempo Ilrpltado as o cronograma e
formagbes com Empresa Profissional disponibilizando R$
estruturar uma a 30/09/2021 <
comunicacéo de anteC|paga~o e em Estudo Contratado através dos 18,00/h
necessidade mensal programacdo Ja canais d%
com as fabricas: definida. comunicagao.
Para utilizar
interface de
Realizar levantamento treinamento do Contatando
de custo para utilizacdo software Empresa ] oz R$
do aplicativo visando disponivel na em Estudo pelleret RGeS fornzcedor que Ja 18,00/h
atendimento ao e-Social | empresa que faz atende a empresa
a interface com o
e-Social.
Fazer a conex&o da Para atendimento .
- : ~ Interligar os
gestédo interna com os a legislacéo Empresa softwares
dados exigidos pelo brasileira e Estud 03/01/2022 Annelise G. disponiveis na R$ 17,30
software que faz a manutencao da em Estudo spo
interface com o e-social. gestao. empresa

Fonte: Autoras, 2021

Conforme pode-se observar no quadro 2, o plano de acao foi estruturado com as propostas

de melhorias para resolugéao das causas identificadas.

A seguir sao definidas as ac¢des assim como a definicdo dos objetivos, para uma definicdo

clara de escopo e atendimento a demanda de gestdo de escopo € necessario a contratacdo de um

profissional com proficiéncia e capacitacdo, que pode ser realizado com o suporte da equipe de

Recursos Humanos disponibilizando através de recrutamento e selecdo a busca por esse

profissional.

Em média um profissional com competéncia valido de acordo com a Classificacéo Brasileira

de Ocupacdes denominado Instrutor de aprendizagem e treinamento industrial — CBO 2332-10,

gue em média tem um piso salarial de R$ 3.575,00 conforme ilustra a figura 8.
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Figura 8 - Média Salarial de um Instrutor de Treinamento.

®

Quanto ganha um instrutor de treinamento?

Os salérios foram calculados com base nos valores informados pelos candidatos do VAGAS.com.

R$ 3.975

Valor mediano

Rrs 2.294

© Nivel de experiéncia ®

Fonte: Vagas.com, 2021

Também pode optar pela contratacdo de um Técnico de Seguranca do Trabalho com
competéncia valido de acordo com a Classificacdo Brasileira de Ocupac¢des CBO: 3516-05 com

faixa salarial de R$ 3.589,00 conforme ilustra a figura 9.

Figura 9 - Média Salarial de um Técnico de Seguranca

®

Quanto ganha um técnico em seguranca do trabalho?

Os salarios foram calculados com base nos valores informados pelos candidatos do VAGAS.com.

rR$ 3.589

Valor mediano

rs 2.875

© Nivel de experiéncia ®
Fonte: Vagas.com, 2021

Neste caso para a contratacdo de um profissional com salario médio de R$ 3.600,00
também se levou em consideracdo o custo deste funcionario para a empresa pois encargos,
tributos, beneficios previstos em CLT podem fazer com que o custo quase triplique. Estes dados
serdo demonstrados na tabela 3 a seguir.

Deve-se realizar um levantamento em conjunto com o Recursos Humanos e profissional
da Seguranca do Trabalho a necessidade de formacgdes que aplicam-se ao efetivo de acordo com
cargo e atividade, deste modo sera realizado o mapeamento de cargos/atividade correlacionando
com os requisitos legais de cada treinamento, essa atividade pode ser desenvolvida com o setor
de Recursos Humanos e Seguranca do Trabalho, com a avaliagcdo do descritivo de cada fungéo
documentos que ficam sob o controle do setor de RH.

Para verificar a viabilizacao destes custos deve-se realizar um comparativo de quanto ja foi

investido com a contratag&do de servigos externos e comparar com o custo de uma gestao interna.
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Para demonstrar o quanto a empresa esta investindo com a contratagdo de servi¢cos

terceirizados, foram levantadas as despesas referentes as formacdes para a funcao de técnico de

manutencdao elétrico, a qual necessita de formacdes legais.

Verificou-se que o efetivo da empresa neste setor é aproximadamente 120 pessoas, porém

para demonstrar os valores foi pego uma amostra de uma turma com 10 colaboradores, as

formacdes a carga horéria e os valores pagos bem como o total sdo apresentados na tabela 2.

Tabela 2 - Treinamentos obrigatérios - Formacéo Inicial por turma de 10 pessoas.

NR Capacitacao

Carga Horaria

Investimento

NR 10 Formacao Trabalho com eletricidade (Basico)
NR 10 Formacéao Trabalho com eletricidade (SEP)
NR 11 Formacado Operador de Empilhadeira

NR 11 Formacao Plataforma Elevatéria

NR 11 Formacdo Ponte Rolante

NR 13 Formacéo Caldeiras e Vasos de Presséo
NR 20 Formacao Seguranca com inflamaveis

NR 33 Formacéo Supervisor de Espacgo Confinado
NR 33 Formacéao de Vigia de Trabalhador

NR 35 Formacdao para trabalho em altura

Total por turma

40 horas
40 horas
16 horas
16 horas
16 horas
40 horas
32 horas
40 horas
16 horas
08 horas
264 horas

R$
R$
R$
R$
R$
R$
R$
R$
R$
R$

7.200,00
7.200,00
3.200,00
3.200,00
3.200,00
11.400,00
6.000,00
6.200,00
3.200,00
2.500,00

Fonte: Autoras, 2021

Conforme observa-se na tabela 2, o investimento total para a capacitacdo inicial de 10

profissionais técnicos de manutencdo é de R$ 53.300,00 quando realizadas as formacdes com a

contratacao de servigos terceirizados.

Considerando que o profissional que fara a capacitacdo trabalhard 40 horas semanais,

levara 6,6 semanas para realizar a formacédo completa que tem 264 horas, porém o custo sera de

R$ 10.587,96, conforme demonstra a tabela 3 custo total do funcionario.

Tabela 3 - Custo total do Funcionario.

Descricéo Valor
Salario bruto R$ 3.600,00
Vale transporte R$ 100,00
Desconto de vale transporte -R$ 100,00
Vale refeicéo R$ 38,19
Plano de saude R$ 16,80
Outros beneficios R$ 18,59
Provisdo de 13° R$ 300,00
Provis&o de 1/3 férias R$ 100,00
FGTS R$ 288,00
Provisdo de FGTS sobre décimo terceiro e férias R$ 32,00
INSS R$ 720,00
Provisdo de INSS sobre décimo terceiro e férias R$ 80,00
Custo total do funcionario R$ 5.293,58

Fonte: Autoras, 2021

Conforme demonstrado na tabela 3 o custo total por formacéo é de R$ 53.300,00, porém

menos os R$ 10.587,96 que é o custo total do funcionario a empresa tera uma economia de R$
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42.712,04. O colaborador levara em média 6,6 semanas para concluir o processo de formagéo dos
colaboradores técnicos de manutencdo elétrico trazendo um ganho para a empresa caso O
treinamento seja internalizado.

A tabela 4 apresenta as formacdes obrigatérias assim como o seu custo havendo
necessidade de reciclagem.

Conforme observa-se na tabela 4, o investimento total para a capacitagao de reciclagem
de 10 profissionais técnicos de manutencao elétrico € de R$ 25.100,00 quando realizadas as
formacgBes com a contratacdo de servicos terceirizados.

Considerando que o profissional que fara a capacitacdo trabalhara 40 horas semanais,
levara 2,4 semanas para realizar a formacdo completa que tem 96 horas, porém o custo sera de

R$ 5.293,58, conforme j& demonstrado na tabela 3 custo total do funcionario.

Tabela 4 - Treinamentos obrigatérios - Reciclagem

NR Capacitacédo Carga Horaria Investimento
NR 10  Reciclagem Trabalho com eletricidade (Basico) 08 horas R$ 2.800,00
NR 10 | Trabalho com eletricidade (SEP) — Reciclagem 08 horas R$ 2.800,00
NR 11  Reciclagem Operador de Empilhadeira 08 horas R$ 2.200,00
NR 11 | Reciclagem Plataforma Elevatéria 08 horas R$ 2.200,00
NR 11  Reciclagem Ponte Rolante 08 horas R$ 2.200,00
NR 20 | Formacéo Seguranga com inflamaveis 32 horas R$ 6.000,00
NR 33  Reciclagem Supervisor de Espaco Confinado 08 horas R$ 2.200,00
NR 33 | Reciclagem de Vigia e Trabalhador 08 horas R$ 2.200,00
NR 35  Reciclagem para trabalho em altura 08 horas R$ 2.500,00

Total por turma 96 horas

Fonte: Autoras, 2021
Conforme observa-se na tabela 4 o custo total por formacédo de reciclagem é de R$
25.100,00, considerando menos os R$ 5.293,58 custo total do funcionéario, portanto é de R$
19.806,02 o ganho da empresa caso o treinamento seja internalizado.
Ainda para exemplificar a proposta de melhoria com a contratacdo de um profissional,
levou-se em consideracdo os custos das formacdes realizadas no ano de 2019, conforme

demonstra a tabela 5.

Tabela 5 - Comparativo de custos.

Custos relacionados ao ano de 2019. Investimento
Custo com formacéo legal 2019 R$ 341.980,00
Custo funcionario + encargos R$ 5.293,58
Custo funcionario anual: R$ 5.293,58 x (13 meses) R$ 68.816,54
Custo formagao (2019) — Custo funcionario + encargos R$ 273.163,46
Ganho proposto 80%

Fonte: Autoras, 2021
Conforme observa-se na tabela 5 os custos relacionados a contratacdo dos servigos de
treinamentos com fornecedores externos foram de R$ 341.980,00, caso a empresa opte por ter
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esse processo internalizado o custo anual do funcionario sera de R$ 68.816,54. Calculando o das
formacdes do ano de 2019, ou seja, 0 custo investido neste servigo através de contratacdo de
fornecedores menos o custo anual de um funcionario mais encargos a empresa terd um ganho de
273.163,46, ou seja, um ganho de aproximadamente 80%.

Para estruturar uma Gestao de treinamentos internos sugere-se elaborar e implementar
controles de treinamento de acordo com cargo, funcéo e vigéncia das formagbes, conforme
demonstrado em exemplo anterior com a funcéo de técnico de manutencéo elétrico, isso € possivel
desde que se tenha a boa informacao e as definicbes de objetivo devem estar claras e objetivas.

Para contribuir com a Gestéo de treinamentos e minimizar impactos futuros. Com suporte
do profissional contratado sugere-se atualizar os procedimentos existentes de acordo com 0s
fluxos, necessidades por mudancas de funcdo, contratacdes, aprovacfes e definicdo de
responsabilidades, para éxito na estruturacao todos os stakeholders devem ser envolvidos para
evitar impactos negativos na gestao a ser estruturada.

Para eliminar falhas nos controles internos e acesso a informacao sugere-se disponibilizar
através de intranet os controles de formacéo interna para consulta de todos os gestores, deste
modo a organiza¢do, comunicacao e gerenciamento possibilitara antecipacdo de possiveis falhas,
utilizando também das ferramentas disponiveis na empresa que pode contribuir nessa organizacao
como Sharepoint, aplicativos de comunicacgao interna entre outros.

Para eliminar as atividades pontuais e demandas ndo programadas e seus impactos.
Sugere-se prever no calendario de treinamentos periodos em que essas demandas nao
programadas podem ser atendidas.

Para elaboracdo de materiais contendo os riscos especificos da empresa relacionando os
programas de treinamentos exigidos na legislacdo. Sugere-se com a contratacdo do profissional
elaborar treinamentos personalizados conforme o0s riscos / procedimentos encontrados na empresa
gue também atendam aos requisitos legais.

Para tornar o processo mais agil e a Gestdo de formacdes internas em funcionamento.
Sugere-se descentralizar a emissao via Setor de Identificagdo e centralizar a responsabilidade de
elaboracao e confeccao das carteirinhas que autorizam os colaboradores a exercerem sua funcéo
apos a realizacao da formacgéao junto ao profissional contratado para a atividade;

Para eliminar tempo limitado as formagbes com antecipagédo e programacao ja definida.
Sugere-se criar cronograma anual e disponibilizar em intranet, além de estruturar uma comunicagao
de necessidade mensal com as fabricas;

Para utilizar interface de treinamento do software disponivel na empresa que faz a interface
com o0 e-Social, sugere-se realizar levantamento de custo para utilizacdo do aplicativo visando

atendimento ao e-Social.
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Para atendimento a legislagéo brasileira e manutengao da gestéo sugere-se fazer a conexao
da gestao interna com os dados exigidos pelo software que faz a interface com o e-social.
O quadro 3 apresenta o plano de acao construido em conjunto com o Sr. Guilherme e a

integrante da equipe Regiane, definindo o cronograma de acfes que podera ser aplicado.

Quadro 3 - Cronograma de Implantacdo do Plano de Ac¢des.

~

Atribuigdo = Responsdvel = Inicio em = Concluséo e Progresso _ Porcentager \\418/J
—
ConTrgTor pjrof|55|onal com proficiéncia e Eldrwc M. 03/11/2021 14/03/2022 0%
capacitagdo Guilherme B.
Levantar em conjunto com o RH e o profissional de Edna M
seguranga a necessidade de formagdes que s@o A o 30/10/2021 19/03/2022 35%
. . . Guilherme B.
aplicavels de acordo com cargo e atividade;
Realizarlevantamento atual de custos dos Camila B.
trelnamentos externos e comparar com o custo de Guilherme B. 04/11/2021 31/12/2021 80%
uma gestdo interna. Thiago R.
Elaborar e Implementar os controles de Profissional
treinamento de acordo com Contratado 07/03/2022 03/09/2022 0%
cargo/fungdo/vigéncia. Camila B.
Atualizar procedimento com fluxos, necessidades Profissional
pormudanga de fungdo, contratagdes, Contfratado 07/03/2022 03/09/2022 50%
aprovaghes e responsabildades. Gabriel T.
Disponibilizar através de intranet os controles de Profissional
formacgdo interna para consulta de todos 05 Confratado 14/10/2021 14/04/2022 30%
gestores. Gabriel T.
Prever no calenddrio de treinamentos periodos em Profissional "
que essas demandas ndo programadas podem ser 28/10/2021 26/04/2022 0%
. Confratado
atendidas;
Ld
Elaborar treinamentos personalizados conforme os Profissional
riscos / procedimentos encontrados na empresa 09/11/2021 08/05/2022 0%
. - I Contratado
que também atendam os requisitos legais.
Descentralizar a emissdo via Setor de - "
o - " . Profissional
Identificagdo e centralizar do profissional 09/11/2021 08/05/2022 0%
. Confratado
contratado para a atividade;
Criar cronograma anual e disponibilizar em Profissional "
infranet, além de estruturar uma comunicagdo de 30/09/2021 29/03/2022 0%
. . Contratado
necessidade mensal com as fabricas;
N e ~ Ld
Recllzqr Ie»lfcn‘rgmemo de cgsto para uhllzcglco Regiane . 06/11/2021 06/12/2021 557,
do aplicativo visando atendimento ao e-Social
Fazer a conexao da gest@o interma com os dados T
exlgidos pelo software que faz a interface com o e- Annelise G, 03/01/2022 04/03/2022 0%
social.

Fonte: Autoras, 2021

Conforme observa-se no quadro 3 o prazo total necessario para implantacdo de todas as
acOes é de 4 meses.

A seguir a figura 10, apresenta um fluxo das principais atividades a serem desenvolvidas
assim como a definicdo dos stakeholders que seréo introduzidos e faréo parte do desenvolvimento

do plano de agéo.

Figura 10 - Fluxo das principais acfes a serem desenvolvidas.
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GESTAD INTERNA DE
FORMAGOES E GAPACGITAGAD

Edna M. Edna M.

Gullharma E. Cullherme B. Profizsional Contratago Profizalonal Condratade Profigsional Contratado

Fonte: Autoras, 2021

3. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo € uma pesquisa de campo e esta abordagem € um trabalho de longo
prazo, mas seus resultados sdo facilmente percebidos, e podem ser mensurados através de
ganhos em todo o negécio, conforme citados ao longo do desenvolvimento da jornada de
aprendizagem, estudos comprovam que o investimento em capacitagéo para os colaboradores traz
beneficios para a organizacdo, como o aumento de produtividade e a qualidade do produto ou
servico entregue. Por outro lado, o investimento necessario tem sido cada vez maior em razao dos
custos diretos e indiretos relacionados as capacitacdes realizadas, porém é possivel o éxito levando
em consideracdo as formas de melhoria no processo como parte fundamental priorizando a
contratacao de um profissional com as competéncias necessarias.

E imprescindivel que a forma de padronizacdo seja direcionada e estruturada pela norma
ISO 10015 (Gestéo da qualidade —Diretrizes para treinamento) que tem como objetivo identificar e
analisar as necessidades de treinamento, executar, avaliar os resultados, monitorar e melhorar os
processos de treinamento, buscando atingir os objetivos com qualidade.

Conforme demonstrado atraves deste estudo é possivel reduzir o custo com a internalizagéo
das formacdes se houver a contratacéo do profissional tendo um ganho de 80,14% e os beneficios
ao realizar as formagdes internamente ao invés de contratar um servigo terceirizado, do mesmo
modo um beneficio de e 78,91% ao realizar as formacdes de reciclagens internamente.

Analisando o presente estudo como um todo, percebe-se que a proposta para implementar
um processo de capacitacao interna para atendimento da demanda de formacbes legais da
empresa no ramo automobilistico é vantajoso tanto para o colaborador quanto para a organizacgao.
O percentual financeiro investido no colaborador retorna a organizacéo de forma eficaz, visto que
com os treinamentos, o colaborador aperfeicoa seu trabalho e aumenta a produtividade da

organizagéo.
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4. SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS
Muitas empresas questionam se o investimento em treinamento da equipe vale a pena.
Desde ja, pode-se dizer que a resposta € mais do que positiva, tanto para os colaboradores
guanto para o crescimento do proprio negdcio.

Vivemos em tempos em que o mercado adquiriu a capacidade de se tornar mais dinamico a
cada dia que passa, sendo pautado por um constante processo de mudancgas.

O resultado disso nédo poderia ser nada diferente que o aumento da competitividade e dos
desafios para as empresas. Nesse cenario, aquelas que ndo investem em treinamento,
simplesmente ndo estdo investindo apenas nos seus colaboradores, mas no proprio negaécio.

O fato € que as empresas sao feitas de pessoas: se estas ndo estiverem bem preparadas
para enfrentar os obstaculos durante o seu dia a dia, dificiimente conseguirdo contribuir para a
organizacao.

Além de ajudar no bem-estar corporativo, 0s treinamentos sdo necessarios para desenvolver
habilidades deficientes nos colaboradores e ajudar a prepara-los para enfrentar os desafios diarios
impostos pelo seu mercado de atuacéo. E uma verdadeira aula de gest&o ocupacional.

Portanto, investir em treinamentos chega a uma questdo de sobrevivéncia,
contrapondo quem acredita que é apenas um custo. E uma acio necessaria para que ela consiga
manter-se de pé em curto, médio e longo prazo. Cabe ressaltar que € importante ter em mente o
fato de que as pessoas sdo essenciais para uma organizacao funcionar.

Quando os colaboradores nao sdo devidamente treinados, ficam totalmente despreparados
para exercer 0s seus cargos. Por isso, € necessario que haja investimento, considerando 0s custos
da empresa, o tempo dos colaboradores, as necessidades da empresa, entre outros detalhes.

Desenvolver os seus profissionais, ou seja, investir em capital humano deve ser uma das
prioridades das empresas. Focar as suas a¢des para capacitar e formar e reter talentos € algo que
pode trazer um retorno recompensador ndo somente para o funciondério, mas também para a prépria

empresa.
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