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RESUMO

O presente trabalho de concluséo do Curso de Engenharia de Produgdo tem como objetivo
avaliar e propor melhoria na sistematica de treinamento operacional em empresa do ramo de
freios hidréaulicos e pneumaticos, tendo como referéncia de avaliacdo os requisitos da norma
ABNT NBR ISO 9001:2008 — Sistemas de Gestdo da Qualidade — Requisitos. Foi realizado
na empresa Master Sistemas Automotivos Ltda, localizada em Caxias do Sul, com negocios
na area de implementos rodoviarios da linha pesada, mais especificamente na producdo de
freios pneumaticos e hidraulicos. A aplicacdo da proposta de trabalho permitiu concluir,
através da analise de trés equipamentos de producdo, selecionados de um total de 46
equipamentos, que os funcionérios responséaveis pela operacdo dos mesmos, possuiam a
competéncia descrita na Instrucdo de Trabalho para executar a funcdo determinada. A
execucdo do trabalho também permitiu identificar e propor 4 melhorias no sistema de
treinamento operacional da empresa em estudo, com destaque para a melhoria criar
competéncias com base nas Instrucdes de Trabalho dos postos de trabalho ou por processos de
fabricacdo, com auxilio de engenheiros de processos, que se implementada permitira que se
possa verificar e fazer uma avaliagdo mais assertiva, se conhecendo os objetivos que devem
ser alcancados nos postos de trabalho. O trabalho também permitiu concluir que existem
competéncias de dificil avaliacdo por parte de profissionais da &rea de engenharia, tais como,
determinar se o funciondrio € competente no trabalho em equipe, comprometimento,
flexibilidade, dimensdes estas que ultrapassam o raciocinio matematico e adentram no campo
da psicologia organizacional.

Palavras-chave: Treinamento e desenvolvimento. Competéncia das pessoas. Avaliacdo de
eficacia. Centro de usinagem CNC.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo é apresentada introducao sobre o tema em estudo, a justificativa para
sua execucdo, 0 objetivo geral, os objetivos especificos, o ambiente onde o mesmo foi

executado e, também, a metodologia e as delimitagGes do trabalho.

1.1 CONTEXTUALIZACAO E ESTRUTURA DO TRABALHO

O Treinamento bem como o Desenvolvimento nas organizagcbes Sdo assuntos
importantes a serem abordados e que vem ganhando forca no mercado de trabalho, pois €
através do treinamento que o colaborador ira desempenhar sua fun¢do com mais qualidade e
trazer beneficios em sua formacdo, bem como a empresa ao qual esta inserido, assim, vale
ressaltar também que além do colaborador ser treinado, ele deve ser desenvolvido para o
cargo e futuras aspiracdes profissionais (BARBOSA et al.,2014).

Comumente é importante ressaltar que as pessoas, por muitas vezes, podem estar em
cargos errados por falta de treinamento. Tal realidade sobrepde a questdes relacionadas as
qualificacdes que devem ser oferecidas a fim de desenvolver o profissional sobre mudancas
relativas a realidade, pois 0 mercado em tempos atuais apresenta-se forte, competitivo e que
filtra sempre os melhores para seus cargos.

O treinamento deve ser visto como um investimento, que estara agregando valor
tanto a empresa quanto ao colaborador, pois ao investir no colaborador a empresa ganha em
produtividade e exceléncia em seus servicos prestados. O mercado é competitivo e as
empresas devem preconizar em seu quadro de funcionarios, pessoas capacitadas e
desenvolvidas, apresentando habilidades para enfrentar os desafios no mundo corporativo, a
fim de compor melhorias nas questdes de rendimentos e oportunidades da empresa.

Colaboradores bem capacitados conseguem lidar com diversas situacdes, tanto para o
crescimento profissional bem como aprendizagem em suas atribuicdes e possibilidades no
desafio de seu profissionalismo, e assim garantindo lucros favoraveis a empresa, bem como
ao proprio funcionario. Comumente, hoje no mercado de trabalho ndo sdo encontrados
costumeiramente profissionais capacitados com grande frequéncia com exceléncia nas
funcbes que executam, tal quadro alarma o quadro de plano de carreira profissional dentro de
empresas que buscam e preconizam qualitatividade e aprimoramento de suas ofertas
(BARBOSA et al.,2014).
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O treinamento é de suma importancia para o desenvolvimento e crescimento das
empresas nos dias de hoje. De acordo com Chiavenato (1998), treinamento é o processo de
desenvolver qualidades nos recursos humanos para habilita-los a serem mais produtivos e
contribuir melhor para o alcance dos objetivos organizacionais. O propdsito do treinamento é
aumentar a produtividade dos individuos em seus cargos influenciando seus comportamentos.

O presente trabalho trata do tema Treinamento e Desenvolvimento, e foi realizado na
empresa Master Sistemas Automotivos Ltda, tradicional fabricante caxiense de equipamentos
de seguranca no controle de movimentos de veiculos comerciais, com objetivo de avaliar e
propor melhorias na sistematica de treinamento utilizada pela empresa, para as atividades de
treinamento operacional nas Instrugdes de Trabalho utilizadas no processo de produgdo, com
base nos requisitos da norma ABNT NBR ISO 9001:2008 — Sistemas de Gestao da Qualidade
— Requisitos.

Para alcancar 0s objetivos propostos, o presente trabalho foi dividido em cinco
Capitulos. O Capitulo 1 apresenta a introducdo ao tema em estudo, as justificativas para a
realizacdo do trabalho, o objetivo geral, objetivos especificos e as delimita¢cdes do trabalho. O
Capitulo dois apresenta o referencial bibliografico utilizado para fornecer a sustentacdo do
trabalho, executado a partir de consultas a obras e publicacdes de autores que tratam do tema
em estudo. O terceiro Capitulo apresenta a proposta de trabalho planejada para ser executada.
O quarto Capitulo apresenta a implementacdo da proposta de trabalho e os resultados obtidos.

O quinto Capitulo apresenta as conclusdes obtidas.

1.2 JUSTIFICATIVA

A Master Sistemas Automotivos, devido a atual situacdo econdmica do pais, teve
uma gueda de 30% em seus numeros de pedidos e de fabricacdo de freios, o que exigiu
estratégias para manter-se competitiva no mercado. Nesta nova realidade, reduziu-se o
numero de profissionais nos postos de trabalho, de aproximadamente mil e trezentos em 2013,
para atualmente quinhentos funcionarios. Houve a necessidade de rotatividade de funcionarios
nos postos de trabalho para melhor aproveitamento da méo de obra. Neste caso, exigindo
maior atengdo nestes momentos de mudancas de postos de trabalho, para conseguir assegurar
a qualidade dos produtos, a seguranca dos operadores e a preservacdo dos equipamentos,
evitando assim, gastos que podem ser prevenidos, com sucateamentos e retrabalho de pegas e

com a manutencdo dos equipamentos.
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A producdo da empresa € composta de varios setores, onde sdo executados diversos
processos na fabricacdo de freios: estampagem, usinagem, soldagem, tratamento térmico,
zincagem e montagem de freios. Os componentes do freio, em sua maioria sdo manufaturados
na empresa, além de itens adquiridos que compdem o freio na sua montagem. Os postos de
trabalho que executam os processos citados anteriormente, necessitam treinamentos, baseados
nas instrucdes de trabalho com o objetivo de treinar e informar os operadores em relacdo a
seguranca, a qualidade e do processo utilizado naquele posto.

Devido a rotatividade dos operadores, corre-se 0 risco de se estar trabalhando em
alguns casos sem o treinamento minimo necessério, ou de ndo se receber informacgdes
relacionadas as Ultimas atualizagbes das documentacBes, como alteragdes da instrucdo de
trabalho podendo ocorrer alguns problemas de qualidade, de seguranga ou de manutencdo de
equipamentos.

A demanda de treinamentos na empresa relaciona-se a novos funcionarios e a troca
de posto de trabalho, onde estas informacdes chegam ao orientador® através dos facilitadores
das areas que necessitam desta mudanca, ou de reciclagens de treinamento e das atualizacdes
das instrucGes. Estes treinamentos sdo cadastrados e, mensalmente, atualizados nos setores
através das matrizes de versatilidade, matriz esta que cruza as informacdes das instrucdes
daquele setor com os funcionérios lotados no mesmo, podendo-se ver quem esta habilitado a
trabalhar em cada posto de trabalho.

A empresa tem indicadores de qualidade, como Pecas por Milhdo (PPM),
quantidades de pecas rejeitadas por milhdo de pecas produzidas; e de indice de Rendimento
Operacional Global (IROG), que podem ser afetados também pela falta ou ineficiéncia dos

treinamentos aplicados.
1.3 OBJETIVOS

As secOes a seguir apresentam o objetivo geral e 0 0s objetivos especificos, que

foram os guias para o desenvolvimento do trabalho.

! Orientador: funcionario responsavel por aplicar os treinamentos das instrucdes de trabalho e fazer os

acompanhamentos necessarios nos postos de trabalho.
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1.3.1 Objetivo geral

Avaliar e propor melhorias na sistematica de treinamento utilizada pela empresa,
para as atividades de treinamento operacional nas Instrucdes de Trabalho utilizadas no
processo de produgdo, com base nos requisitos da norma ABNT NBR ISO 9001:2008 —

Sistemas de Gestdo da Qualidade — Requisitos.

1.3.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral, foram estabelecidos os objetivos especificos a seguir
relacionados:

a) levantamento de dados das macro areas da producao;

b) levantamento de dados do processo de producéo selecionado;

c) avaliacdo dos postos de trabalho do setor selecionado;

d) identificacdo da competéncia necessaria para os postos de trabalho selecionados;

e) fornecimento de treinamento para os postos de trabalho selecionados;

f) avaliacdo da eficacia das atividades de desenvolvimento de pessoal;

g) avaliacdo dos registros de treinamento.

1.4 PERFIL DA EMPRESA E AMBIENTE DE TRABALHO

O trabalho foi realizado na Empresa Master Sistemas Automotivos Ltda, localizada
em Caxias do Sul, com negdcios na area de implementos rodoviarios da linha pesada, mais
especificamente na producdo de freios pneumaticos e hidraulicos, nas versdes a disco e
tambor, para caminhdes, énibus, reboques e semirreboques, sistemas de atuacdo e controle
(valvulas, camaras, spring brakes, U-ABS e ajustadores manuais e automaticos), patins de
freios, eixos expansores, conjuntos suporte da camara e aranhas de freio, entre outros. A

Figura 1 mostra ilustracGes dos produtos fabricados pela empresa.
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Figura 1 - Produtos Master

Camara de freio Freio Pneumatico Freio Quadraulic Ajustador Automatico

Fonte: Freios Master (2017).

A Master Sistemas Automotivos Ltda., fundada em 1986, é uma joint-venture entre a
brasileira Randon S A Implementos e ParticipacGes e a americana ArvinMeritor Inc., sendo
que a empresa brasileira detém 51% do capital social.

A empresa tem como principios: cliente satisfeito; lucro, com sustentabilidade, meio
de perpetuacdo; seguranca e qualidade, compromisso de todos; tecnologia competitiva;
pessoas valorizadas e respeitadas; ética, questdo de integridade e confiabilidade; imagem,
patrimonio a preservar; e Master somos todos nos.

A Master é lider no segmento de freios pneumaticos a tambor. Atualmente, as linhas
de produtos fabricados sdo: freio pneumatico do tipo “S” came, freio pneumatico do tipo “Z”
came, freio pneumaético a disco, freio hidraulico a disco (quadraulic), Ajustadores
Automaticos (ASA), Ajustadores Manuais (MSA) e Camaras de freios ou Atuadores. A
empresa também esta crescendo no segmento de valvulas e sistemas anti-blogueio de
frenagem ou Anti-Lock Brake System (ABS), produtos que se complementam e que de acordo
com a nova legislacdo sdo de obrigatoriedade em todos os veiculos desde o ano de 2014. Os
principais clientes sdo: MAN, Ford, Iveco, Mercedes, Agrale, Randon Implementos, Hino,
Guerra e DAF.

A empresa tem area fabril de 30000 m?, com faturamento anual bruto de trezentos
milhdes de reais, conta atualmente com cerca de quinhentos funcionarios, sendo certificada
nas seguintes normas:

a) ABNT ISO/TS 16949:2010 — Sistemas de gestdo da qualidade — Requisitos
particulares para aplicagdo da ABNT NBR 1SO 9001:2008 para organizagdes de
producdo automotiva e pecas de reposicao pertinentes;

b) ABNT NBR ISO 9001:2008 — Sistemas de gestdo da qualidade: requisitos;

c) OSHAS 18001:2007 — Sistema de Gestdo da Seguranca e Saude do Trabalho;
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d) ABNT NBR ISO 14001:2004 — Sistema de Gestdo Ambiental — Requisitos com

orientagdes para uso.

A empresa recebeu, no ano de 2015, a premiacdo Troféu Diamante do Prémio
Qualidade RS, a mais importante distingdo concedida pelo Programa Galcho da Qualidade e
Produtividade (PGQP). A Master tem seu sistema de gestdo alinhado aos Critérios de
Exceléncia da Fundacdo Nacional da Qualidade (FNQ), na busca constante do
aperfeicoamento e da inovacdo de seus produtos e processos, politica que a coloca entre as
maiores fabricantes de freios do mundo.

O presente trabalho foi realizado na area de Engenharia de Manufatura, que é
responsavel por dar suporte para a fabrica quanto ao bom desempenho da producdo e as
melhorias de seus processos, mais especificamente, nas atividades de treinamentos dos postos
de trabalho da producdo, que estdo designadas ao orientador da empresa, responsavel pelos
treinamentos das instru¢des de trabalho. A Figura 2 mostra a estrutura organizacional da
empresa e em linha continua demonstra o reporte direto. A linha pontilhada demonstra
também, o reporte ao grupo de autopecas Randon, destacando-se no organograma a area em

que o estudo sera realizado.

Figura 2 - Organograma Master

Unidade Master

l | l i

Industrial da Eng. Produto e Vendas OEMs e Controladoria
Master Exportagio Meritor
o i Desenvolviments
Produgio _ Logistica
| & Master : - Master - do Produto
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1
|

Manutengio
4  Industral i Vendas

Master ! Eng. | s Implementadoras
--*  Processos ! América do Sul
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Eng. H Eng. GQualidade
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Fonte: Freios Master (2017).
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1.5 METODOLOGIA DO TRABALHO

Conforme Gerhardt e Silveira (2009), a pesquisa cientifica pode ser classificada
quanto a abordagem, a natureza, aos objetivos e aos procedimentos. Quanto a abordagem, a
pesquisa pode ser classificada como quantitativa ou qualitativa. O presente trabalho classifica-
se como pesquisa quantitativa, que tem suas raizes no pensamento positivista l6gico, tende ao
raciocinio dedutivo, as regras da ldgica e aos atributos mensuraveis da experiéncia humana; a
pesquisa qualitativa tende a destacar os aspectos dindmicos, holisticos e individuais da
experiéncia humana, para apreender todo o contexto daqueles que vivenciam o fenémeno.

Ainda de acordo com s autores, quanto a natureza da pesquisa, ela pode ser
classificada como bésica ou aplicada; no presente trabalho sera realizada uma pesquisa
aplicada, referente a um problema local, de interesse especifico da empresa Master.

De acordo com Silveira e Cordova (2009), quanto aos objetivos da pesquisa, ela pode
ser classificada como exploratoria, descritiva ou explicativa. A pesquisa exploratoria, que serd
aplicada a este trabalho, tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com a intencdo de torna-lo mais explicito ou para construir hipoteses.

Quanto aos procedimentos a pesquisa pode ser classificada como experimental,
bibliogréfica, documental, de campo, ex-post-facto, de levantamento, survey, estudo de caso,
participante, pesquisa-a¢do, etnografica e etnometodoldgica. O presente trabalho classifica-se
como pesquisa-acdo, pois pressupde uma participacdo planejada do pesquisador na situacédo
investigada. O processo de pesquisa utiliza uma metodologia sistematica, no sentido de
transformar as realidades observadas, a partir da sua compreensdo, conhecimento e
compromisso para a agdo dos elementos envolvidos na pesquisa (GERHARDT,;
SILVEIRA,2009).
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste capitulo sdo abordados temas relevantes para o desenvolvimento do trabalho,
tais como as metodologias utilizadas para sistematica de treinamentos, exigéncias das normas,
definicdes e estudos dos sistemas de producdo, e de suas aplicacdes relacionadas aos

treinamentos direcionados para melhoria continua.

2.2 EVOLUCAO HISTORICA DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE
PESSOAS

De acordo com Fontes (1977), o conceito moderno de treinamento tem o funcionario
como o0 centro de sua acdo e tem como objetivo o aumento da produtividade atraves da
capacitacdo e integracdo do funcionario com o ambiente de trabalho, trazendo uma maior
satisfagdo e bem estar social. Estas transformagdes resultam em uma nova concepgéo sobre o
trabalhador e os treinamentos a ele passados.

Conforme Boog (1995), no final do século XIX, com a administracdo cientifica, que
analisa as atividades das empresas, se busca novas e melhores formas para 0s processos
fabris, em especial o aperfeicoamento das atividades para fabricacdo de bens de consumo. A
partir de 1970, a psicologia passou a se preocupar com o perfil dos funcionarios para as
tarefas, devido a grande competitividade industrial em todo o mundo, passou-se a inserir o
treinamento e desenvolvimento nas organizacBes, buscando criatividade e diferenciais
existentes na propria empresa, para melhorar a competitividade da organizacdo. Neste
momento surge a criacdo de metas e a criacdo de condic¢Oes para 0 atingimento destas metas
estimulando os individuos a buscarem novas oportunidades, objetivando sempre para 0
atingimento dos resultados, a partir de compromisso, criatividade e competéncia.

De acordo com Silva (2005), os treinamentos j& eram uma pratica utilizada pelos
artesbes para preparar 0s aprendizes com seus conhecimentos. Depois com a Revolucao
Industrial, o treinamento foi utilizado para adaptagdo dos funcionarios das fabricas para
utilizacdo de méaquinas para producdo em massa, no inicio da producdo mecanizada, e com 0
aumento da producdo. Os treinamentos neste periodo eram utilizados somente para o
aprendizado técnico nas operagOes industriais, ndo se preocupando com o desenvolvimento

intelectual e com as condi¢6es humanas dos funcionarios.
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Buscando esforcos em busca de resultados, a partir de 1990, os modelos de
administracdo cientifica se voltam para os estudos dos processos e das atividades de
producdo, surgindo a sistematizacdo dos treinamentos, com o planejamento das tarefas e a

funcdo de controle de desempenho.

2.3 IMPORTANCIA DO TREINAMENTO NAS EMPRESAS

De acordo com Fontes (1977), quando bem executado o treinamento, ele pode trazer
beneficios para a empresa como: menor tempo nas operagdes, aumento da produtividade
devido a melhor eficiéncia do trabalhador, menor necessidade de operadores nas atividades
devido a melhor qualificacdo dos mesmos, melhor qualidade dos produtos e menos
desperdicio de material, melhor utilizacdo de equipamentos e maquinarios, reducdo dos
acidentes de trabalho, melhoria dos métodos de trabalho, reducdo da fadiga profissional,
possibilidades de aumentos de salarios e satisfacdo do funciondrio com o seu trabalho,
possibilidade de promocéo profissional, maior integracdo dos funcionarios com os objetivos
da organizacdo, melhor adequacdo da mdo de obra, e um clima de entendimento entre a
empresa e o trabalhador.

De acordo com Chiavenato (2009), se faz necessario nas empresas incentivar o0s
profissionais a aumentarem o seu nivel de conhecimentos, direcionando os funcionarios para
um diferencial estratégico, competitivo e de sucesso. Aumentando a necessidade de
informac0es Uteis e importantes, para melhorar o aprendizado individual e das organizacdes, e

por consequéncia conseguindo melhores resultados para a empresa e para o individuo.

2.4 ESTRUTURA DA NORMA ABNT NBR ISO 9001:2008 E AS ATIVIDADES DE
TREINAMENTO

Conforme a norma ABNT NBR ISO 9001:2008, requisito 6.2.2 — Competéncia,
treinamento e conscientizacdo, a organizagéo deve:
a) determinar a competéncia necessaria para as pessoas que executam trabalhos que
afetam a conformidade com os requisitos do produto;
b) onde aplicavel, prover treinamento ou tomar outras agdes para atingir a
competéncia necessaria;

c) avaliar a eficécia das a¢Oes executadas;
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d) assegurar que o0 seu papel estd consciente quanto a pertinéncia e importancia de
suas atividades e de como elas contribuem para atingir os objetivos da qualidade;

e) manter registros apropriados de educacao, treinamento habilidade e experiéncia.

Conforme DNV - GL (201-), na versdo 2015 da norma ABNT NBR ISO 9001:2015,
a fim de determinar a competéncia é necessario estabelecer critérios de competéncia para cada
funcdo que afete a qualidade. Isso pode ser utilizado para avaliar a competéncia existente e
determinar necessidades futuras. Quando os critérios ndo sdo alcancados, € necessaria alguma
acdo para preencher a lacuna — eventualmente, pode ser necessario treinamento ou
redesignacdo. E necessario manter informagio documentada para demonstrar a competéncia.
Os programas de recrutamento e integracdo, planos de treinamento, testes de aptiddo e
avaliacdes de desempenho individual frequentemente fornecem evidéncias das competéncias
e suas avaliagcfes. Os requisitos de competéncia sdo frequentemente incluidos em andncios de

recrutamento e descri¢Oes de cargos.

2.5 COMPETENCIA DAS PESSOAS

Conforme ABNT NBR ISO 9001:2008, a norma exige que o pessoal que executa
trabalhos que afetam a conformidade com os requisitos do produto devem ser competentes

com base em educacdo, treinamento, habilidades e experiéncia.

2.5.1 O que isto significa?

Conforme Hoyle (2005), este requisito da norma faz uma distin¢do entre aquelas
pessoas que o trabalho afeta a conformidade com os requisitos do produto, e aquelas pessoas,
cujo trabalho ndo afeta a conformidade com os requisitos do produto, também conhecido
como a qualidade do produto.

Se uma pessoa tem a adequada educacgédo, formacgéo e habilidades para realizar um
trabalho, a pessoa pode ser considerada qualificada. Se uma pessoa demonstra a capacidade
para atingir os resultados desejados, a pessoa pode ser considerada competente. Portanto,
qualificacdo e competéncia ndo sdo a mesma coisa. Uma pessoa qualificada pode ndo ser

capaz de produzir os resultados desejados. Pode ser que uma pessoa tenha conhecimento e
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habilidade e ter comportamentos interpessoais inadequados, pode acabar prejudicando a
produtividade.

De acordo com Hoyle (2005), competéncia é a habilidade de demonstrar a utilizagéo
de conhecimentos, habilidades e comportamentos para alcancar os resultados necessarios para
o trabalho. E a capacidade de executar toda a funcdo de trabalho, ndo apenas tarefas
especificas, a capacidade de cumprir as normas que se aplicam no trabalho, em particular ndo
em uma sala de aula ou exame, mas a capacidade de pessoa no ambiente real de trabalho com
todas as pressoes, relacdes e conflitos. Competéncia ndo é uma probabilidade de sucesso na
execucao de um posto de trabalho; é uma capacidade real e demonstrado.

De acordo com Fleury e Fleury (2001), o conceito de competéncia é pensado como
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, um conjunto de capacidades humanas, que
justificam um alto desempenho, acreditando-se que os melhores desempenhos estdo

fundamentados na inteligéncia e personalidade das pessoas.

2.5.2 Porque isto é necessario?

De acordo com Hoyle (2005), tradicionalmente, as pessoas foram selecionadas com
base em provas, certificado de qualificacOes, formacédo e experiéncia, muito mais o que na
obtencdo de resultados. Aqui estdo alguns exemplos que mostram a inadequacdo deste
método:

a) uma pessoa pode ter recebido formacdo, mas ndo teve a oportunidade de aplicar o

conhecimento e as habilidades necessarias para o trabalho;

b) uma pessoa pode praticar os conhecimentos adquiridos, mas ndo chegou a um
nivel de proficiéncia para trabalhar sem supervisao;

C) uma pessoa pode possuir os conhecimentos e habilidades necessarias para um
trabalho, mas pode estar temporariamente ou permanentemente incapacitado;

d) uma pessoa pode ser qualificada, mas a muito tempo ndo aplica este
conhecimento. Um exemplo sdo os pilotos de avido que passam anos voando com
um tipo de aeronave, entdo sera necessario um periodo no simulador de voo antes
de voar em outro tipo de aeronave; porque ndo sdo considerados competentes até

que tenham demonstrado competéncia;
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e) uma pessoa pode ter sido competente na manutencdo especial de equipamentos
de controle de trafego aéreo, mas ndo teve a oportunidade de aplicar as
habilidades nos ultimos 12 meses.

Os exemplos citados mostram qualificacdo, certificados de formacdo e anos de

experiéncia, mas ndo sdo necessariamente uma prova adequada de competéncia.

2.5.3 Como ¢ demonstrado?

Conforme Hoyle (2005), em qualquer organizacao, existem posicOes que as pessoas
ocupam, trabalhos que realizam, e papéis que desempenham em suas posi¢Oes; e para cada
uma destas, certos resultados sdo requeridos a partir do cargo ocupado. O ponto de partida €,
portanto, definir os resultados necessarios de um trabalho e, em seguida, definir o que faz com
esses executem com sucesso o trabalho que realizam em concordancia com o papel que
devem desempenhar. Tendo estabelecido esses padrdes, eles se tornam a base para a avaliagéo
de competéncias e desenvolvimento destas competéncias. A educacdo e o treinamento
ministrado devem ser consistentes permitindo que o individuo possa atingir os objetivos
acordados.

O resultado necessario para uma funcéo tem duas dimensdes. Ha os resultados duros,
tais como os produtos e as decisOes, e os resultados moles, como comportamentos, influéncia
e resisténcia. Os resultados também sdo dependentes das condi¢cGes ou contexto em que o
papel ou o trabalho é efetuado. Dois exemplos podem ajudar a esclarecer este ponto:

a) um gerente de uma grande empresa pode produzir 0s mesmos resultados como o

gerente de uma pequena empresa, mas em condi¢cOes inteiramente diferentes.
Percebe-se, portanto que um gerente pode ser competente em um contexto, e
pode ndo ser competente em outro;

b) a pessoa que ocupa a posicdo de gerente de producdo em uma fabrica de vidro
desempenha o papel de um gerente, mas também realiza diversos trabalhos
diferentes relacionados com a producdo de vidro e, portanto, pode ter de ser
competente para negociar com suprimentos, usar computadores, produzir
especificacOes de processo, soprar vidro, dirigir caminhdes, produtos quimicos de
teste, administrar os primeiros socorros etc. dependendo da escala das operacgdes

que deve ser gerido por ele.
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De acordo com Hoyle (2005), cada trabalho compreende uma série de tarefas que séo
necessarias para entregar um resultado especifico. Ter um certificado de motorista de
empilhadeira ndo é uma medida de competéncia. Tudo isso faz é provar que a pessoa pode
dirigir uma empilhadeira. O que a organizacdo pode precisar € alguém que pode mover 4
toneladas de vidro a partir do ponto A ao ponto B de forma segura em 5 minutos usando uma
empilhadeira. A funcdo de gerenciamento pode ocupar algumas pessoas 100% do tempo e,
portanto, 0 nimero de competéncias necessarias € menor do que aqueles que realizam muitos
tipos diferentes de postos de trabalho, além de gestdo. Por esta razdo, ndo existe um padrédo
definido de competéncias para qualquer posi¢éo particular, porque cada um vai variar, mas
existem sistemas nacionais de avaliagdo da competéncia em relagdo a ocupacdes especificas.

Enquanto a norma em estudo ndo requer qualificacdes profissionais, a implicacédo
deste requisito para a competéncia é que 0s gerentes precisam selecionar o pessoal com base
na sua capacidade de entregar os resultados necesséarios. A selecdo de uma pessoa
simplesmente por causa da qualificacdo que possue, ou por ser um membro do mesmo clube
ndo seria adequada, a menos é claro que ele também possa entregar os resultados necessarios.
A norma exige:

a) pessoal competente;

b) determinagdo das competéncias necessarias;

c) acOes a serem tomadas para satisfazer essas necessidades;

d) aavaliacdo da eficacia das medidas tomadas.

De acordo com Hoyle (2005), o padrdo é, portanto, o que implica que as
organizacOes devem utilizar de técnicas de avaliacdo baseados nas competéncias, mas como
indicado anteriormente, ndo é nem explicita nem esclarecido na norma, se a competéncia
neste contexto é baseada no que as pessoas sabem ou o que eles podem fazer.

E necessaria a prova documental de que o pessoal é competente para executar as
tarefas atribuidas a eles, e para fazer isso vocé precisa identificar a competéncia necessaria e
demonstrar que um processo de avaliacdo de competéncias é empregado para validar

competéncias.
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2.6 DETERMINACAO DA COMPETENCIA NECESSARIA

De acordo com ABNT NBR 1SO 9001:2008, a organizacdo deve determinar as
competéncias necessarias para o pessoal que executa trabalhos que afetam a conformidade

com 0s requisitos do produto.

2.6.1 O que isto significa?

De acordo com Hoyle (2005), a formacdo esta relacionada com a aquisicdo de
competéncias para executar uma tarefa, e educacéo esta relacionada somente com a aquisicdo
de conhecimentos. Portanto, ndo é uma questdo de saber se uma pessoa tem as habilidades e
conhecimentos para fazer um trabalho, mas sobre se a pessoa € capaz de alcancar o resultado
desejado. Isto é conhecido como abordagem baseada na competéncia.

De acordo com Gramigna (2002), os programas de capacitacdo por competéncias
tém ocupado cada vez mais 0s espagos nas empresas. Ao inveés de investir em varios cursos,
0s projetos sdo elaborados diretamente para o desenvolvimento das competéncias prioritarias
para 0 bom desempenho empresarial e para 0 aumento da competitividade.

A abordagem baseada na competéncia incide sobre os resultados que os individuos
estdo conseguindo. As pessoas sdo ou competente ou ainda ndo competente. Nao ha graus,
percentagens ou classificacfes. As pessoas sdo consideradas competentes, quando tiverem
demonstrado um desempenho que atenda todas as normas exigidas. Uma pessoa que esta
devidamente educada, treinada e experiente € competente somente se tem a capacidade de
produzir os resultados desejados quando necessario. Se por algum motivo uma pessoa
competente ficou incapacitada, ela deixa de ser considerada competente para executar o

trabalho que estava fazendo antes da incapacidade.

2.6.2 Porque isto e necessario?

De acordo com Hoyle (2005), esta exigéncia corresponde & lideranca e envolvimento
dos principios das pessoas. Ao atribuir a responsabilidade para as pessoas muitas vezes se
espera que eles vao realizar o que é necessario para produzir um bom resultado, e executar o
trabalho certo na primeira vez. Também s&o muitas vezes decepcionados. As vezes, a culpa é

nossa porque ndo foi explicado adequadamente o que se quer, ou provavelmente por nédo
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selecionarmos uma pessoa que era competente para fazer o trabalho. Naturalmente, supomos
que, porque a pessoa tinha um diploma universitario, tinha sido treinado no trabalho e tinha
passado os ultimos dois anos no cargo, que seria competente. Mas isso € um erro,
principalmente por ndo havermos determinado a competéncia necessaria para o trabalho e
porque ndo tinhamos avaliado se a pessoa tinha alcancado esse nivel de competéncia. Em
teoria, devemos selecionar apenas as pessoas que sdo competentes para fazer um trabalho,
mas, na pratica, selecionamos o pessoal que tinhamos disponiveis e compensamos suas
fraquezas, quer por estreita supervisdo, ou fornecendo os meios para detectar e corrigir suas
falhas.

O movimento baseado na competéncia desenvolveu-se em 1960, a partir de uma
demanda dos negdcios para uma maior responsabilizacdo, e de meios mais eficazes de
medicdo e gestdo de desempenho. Isto conduziu a investigacdo sobre o que faz as pessoas
eficazes, e que constitui um trabalhador competente. Dois distintos sistemas baseados nas
competéncias surgiram. O modelo britanico se concentra em padrées de desempenho
ocupacional, e 0 modelo americano com foco no desenvolvimento de competéncias. No Reino
Unido, as normas refletem os resultados de desempenho no trabalho. Nos EUA, as normas
refletem os atributos pessoais dos individuos, que foram reconhecidos como excelentes
performances; mas o que os individuos atingiram no passado ndo sdo necessariamente uma
indicacdo de que eles alcangardo no futuro; pois eles envelhecem, podem esquecer, suas
visdes se deterioram, e eles podem ndo ser tdo agil fisicamente e mentalmente, como eram
uma vez.

Conforme Hoyle (2005), competéncia € particularmente importante nas profissdes,
porque as saidas resultam de um processo intelectual, ao invés de um processo industrial. N6s
colocamos a nossa confianca em profissionais e esperamos que eles sejam competentes, mas
0s métodos de estabelecimento de normas de competéncia, e de suas avaliacbes s6 tém sido
desenvolvidos ao longo dos ultimos quinze anos. Acreditava-se que a educacao, formacéo e
experiéncia eram suficientes, mas nos casos de negligéncia, particularmente na profissdo
médica, podem ter causado para as varias autoridades, um novo olhar para competéncia
clinica. A crise financeira de 2008 pode desencadear uma analise semelhante nos resultados

na profisséo financeira.
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2.6.3 Como é demonstrado?

Conforme Hoyle (2005), determinar a competéncia necessaria para a realizacao de
um trabalho é uma questao de definir os resultados requeridos de um trabalho, os critérios ou
padrGes de desempenho a serem alcancados, as evidencias necessarias e 0 método de
obtengdo das mesmas. E importante que os individuos, cujos desempenhos devem ser
avaliados, estejam envolvidos com a definicdo desses padrdes.

De acordo com Hoyle (2005), o que as pessoas realizam nos postos de trabalho deve
estar relacionado com os objetivos da organizacdo, e como estes objetivos sdo alcangados
através de processos; estes postos de trabalho devem contribuir para a realizacdo dos objetivos
do processo. Na decomposicdo do nivel do sistema, onde 0s processos de negocios sao
identificados através de processos de trabalho e subprocessos, se chega a um nivel onde 0s
resultados sdo produzidos por uma Unica pessoa. Os objetivos para esses processos ou
subprocessos descrevem o0s resultados de "o que deve ser alcancado?" Se em seguida,
perguntar: "O que deve ser feito para que isso seja alcancado?". O que as pessoas devem
realizar para atingir este objetivo sio chamadas unidades de competéncia®. Varias unidades de
competéncia sdo necessarias para alcancar um determinado resultado. Por exemplo, a saida
priméaria de um operador de linha de frente € produzir produtos conforme. O operador precisa
possuir varias competéncias para conformar produtos a serem produzidos, de forma
consistente.

Um operador pode precisar a habilidade de:

a) compreender e interpretar as especificacdes técnicas;

b) configurar o equipamento;

c) operar 0 equipamento, de modo a produzir a saida necessaria;

d) realizar medicdes precisas;

e) utilizar métodos de solucéo de problemas para manter o processo sob controle;

f) aplicar métodos de resolucao de problemas para manter o controle do processo.

2 Competéncia: Qualidade de quem é capaz de apreciar e resolver certo assunto, fazer determinada coisa;
capacidade, habilidade, aptidao, idoneidade (Dicionario Aurélio On line). Disponivel em:
<https://contas.tcu.gov.br/dicionario/home.asp>. Acesso em: 10 abr. 2017.


https://contas.tcu.gov.br/dicionario/home.asp
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De acordo com a Norma ERG BR 1001 - Competéncias Essenciais para 0s
Ergonomistas Certificados, unidade de competéncia refletem as principais fungdes
significantes da profissdo ou ocupacao.

De acordo com Tobon (2006), competéncias sdo processos complexos de
desempenho, com experiéncia em um contexto particular, de forma responsavel. Onde
processos sao acles que sdo realizadas para uma finalidade especifica, tem um comecgo e um
fim identificavel. Envolver a articulacdo de diferentes elementos e recursos para atingir o
objetivo pretendido. No que diz respeito as competéncias, isto significa que estes ndo sao
estaticos, mas dinamicos, e tem finalidades especificas, que olhe para a pessoa de acordo com
as exigéncias ou necessidades do contexto. A complexidade refere-se a multidimensional e
evolucdo (ordem, desordem, reorganizacdo), um elevado nimero de aspectos a considerar
como: objetivos alcangados, os objetivos ndo alcancados, necessidades bésicas insatisfeitas,
grau de compromisso com a autorrealizagéo, a disponibilidade de recursos, etc. E desempenho
refere-se a acdo na realidade, visto na realizacdo de atividades ou analise e resolucdo de
problemas, envolvendo dimensdo cognitiva conjunta, com a dimensdo atitudinal e a dimenséo
do fazer.

Ha muitos fatores que podem influenciar a ndo atingir as metas e devemos estar
cientes deles. Isto implica que devemos ter a flexibilidade para definir novas metas.

O Quadro 1, mostra as perguntas chave a serem feitas, os termos usados, e um
exemplo. Deve notar-se que pode haver varios critérios de desempenho e uma variedade de
métodos usados para coletar as evidéncias. Deve também notar-se que as evidéncias devem
ser coletadas em relacdo com a unidade de competéncia e ndo contra cada critério de
desempenho. A terminologia nesta area ainda nao é normalizada e, portanto, existem algumas
diferencas entre os termos utilizados em sistemas americanos e ingleses de avaliacdo de

competéncias.

Quadro 1 - Avaliagdo por competéncias
(continua)

Avaliacéo baseada em competéncias

Pergunta chave Do que isto é chamado? Exemplo

O que deve ser

alcangado? Resultado Produzir produtos conforme
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(concluséo)

Avaliacéo baseada em competéncias

Pergunta chave Do que isto é chamado? Exemplo

O que deve ser feito
para que isso seja

alcancado?

A habilidade para aplicar a teoria da
variacao para a identificacdo de
problemas. (Este é um dos varios)

Unidade de competéncia
ou habilidades

Como deve ser

alcancado?

Distingue causas de problemas especiais
Critérios de desempenho | que podem causar problemas comuns.
(Este é um dos varios)

Como a avaliacdo deve
ser conduzida?

Método de avaliacao Observagéo de desempenho

Que evidéncias devem
ser coletadas?

Graficos executados indicam os limites
de controle superior e inferior com as
medidas tomadas apenas em causas
especiais (este € um dos Varios)

Evidéncia requerida

Fonte: Hoyle (2005).

Ao considerar a adocdo de um sistema de avaliacdo baseado em competéncias,

Fletcher apud Hoyle (2005), fornece uma util lista de verificacdo para esta finalidade. O

sistema proposto é:

a)
b)
c)
d)

9)

fundamentado no uso de declaragdes explicitas de desempenho?

focada na avaliacdo das saidas ou resultados de desempenho?

Independente de qualquer programa de aprendizagem especificado?

baseado em um requisito, em que a evidéncia de desempenho sdo coletados a
partir da observacao, e questionamento de desempenho real, como o método de
avaliacdo principal?

um sistema que fornece avaliacdo individualizada?

um sistema, que contém orientacGes claras aos auditores, no que diz respeito a
qualidade das provas a recolher?

um sistema, que contém diretrizes e procedimentos claros para a garantia da

qualidade?

Ainda de acordo com Hoyle (2005), a determinacdo da competéncia requer que tenha

sido definido um padrdo para competéncia, o desempenho medido, e evidéncias obtidas de

realizacdo. Por essa razéo, deve ser questionado:
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a) quais sdo os principais resultados ou saidas pelo qual a pessoa é responsavel? (as
unidades de competéncia);

b) quais sdo as principais tarefas que o individuo € chamado a desempenhar, e 0s
comportamentos esperados que o individuo é obrigado a apresentar para alcancar
estes resultados? (os elementos de competéncia.);

De acordo com a Norma ERG BR 1001 - Competéncias Essenciais para 0s
Ergonomistas Certificados, os elementos de competéncia descrevem 0s componentes
identificaveis de desempenho de um profissional, que contribui e constréi uma unidade de
competéncia.

a) que evidéncia € necessaria para demonstrar a competéncia?

b) que método de medicéo serd usado para obter as evidencias?

Conforme Hoyle (2005), os métodos para definir padrbes de competéncia séo
bastante complexos, conforme mostrado no Anexo R.

De acordo com Hoyle (2005), o objetivo para determinar a competéncia ¢ identificar
0s requisitos para o trabalho. Os requisitos para novas competéncias surgem de varias
maneiras, como um resultado de algumas situacdes a sequir:

a) especificacOes de trabalho;

b) especificacdes de processo, especificagcdes de manutencdo, instrucdes de

operacéo;

c) novas tecnologias;

d) novos projetos para novos equipamentos, servicos, e operacoes;

e) uma analise das ndo conformidades, reclamacdes de clientes e outros problemas;

f) a introdugdo de um sistema de gestdo da qualidade, exigindo portanto, a
consciéncia dos tdpicos abordados pela ISO 9001, as politicas de qualidade,
objetivos de qualidade, e de formacdo na implementacdo da qualidade, do

sistema de procedimentos, de normas, guias, etc.

Segundo Hoyle (2005), pode-se escolher quanto a forma em que as competéncias sdo
definidos. Algumas organizagdes produzem uma matriz de habilidades, que mostra as
capacidades em que cada pessoa tem em cada setor de trabalho. Isto ndo € estritamente uma
lista de competéncias porque ndo esta ligada aos resultados. E pouco mais do que um registro
de treinamento, mas pode ter sido desenvolvido a partir da observagdo dos supervisores. O

problema é que a matriz, desta forma construida, é orientada para as pessoas e nao orientada



34

para os processos. A melhor maneira é que uma lista de competéncias seja gerada para cada
processo, baseada nas saidas desejadas do processo. Ao identificar as unidades de
competéncia, se esta de fato identificando todas as ferramentas, técnicas, métodos e praticas
utilizadas pela organizacdo, tais como, projeto de experimentos, Desenho Assistido por
Computador (CAD), Controle Estatistico de Processo (CEP), etc.

2.7 PROVER TREINAMENTO

De acordo com ABNT NBR ISO 9001:2008, a organizacdo, onde aplicavel, deve

prover treinamento, ou tomar outras agdes para atingir a necessaria competéncia necessaria.

2.7.1 O que isto significa?

De acordo com a norma NBR 1SO 10015:2001 Gestéo da qualidade - Diretrizes para
Treinamento, € conveniente que a organizacdo defina a competéncia necessaria a cada
atividade que afeta a qualidade dos produtos e servicos, avalie a competéncia do pessoal para
realizar a atividade e elabore planos para eliminar quaisquer lacunas de competéncia que
possam existir.

De acordo com Hoyle (2005), existem dois tipos de acdo necessarios para satisfazer
essas necessidades, ou seja, avaliacdo de competéncias e desenvolvimento de competéncias.
Recomenda-se que a definicdo tome por base a andlise das necessidades atuais e futuras da
organizacao, em contraposi¢do a competéncia existente de seu pessoal.

Os objetivos deste estagio sdo os seguintes:

a) definir as lacunas entre a competéncia existente e a requerida;

b) definir as necessidades de treinamento dos empregados cuja competéncia existente

nédo atenda aquelas requeridas para o trabalho;

c¢) documentar as necessidades de treinamento especificadas.

2.7.2 Porque isto é necessario?

De acordo com Hoyle (2005), tendo identificado a competéncia necessaria para

alcancar resultados definidos, € necessario determinar o nivel atual de competéncia, e fornecer
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0Ss meios para desenvolver a competéncia do pessoal, sempre que se verificar que as pessoas

ainda ndo sdo competentes em algumas areas do seu trabalho.

2.7.3 Como ¢ demonstrado?

Conforme ilustrado na Figura 3, a saida de um estagio alimenta a entrada do estagio
seguinte.

Figura 3 - Ciclo de treinamento

1. Definigdo das
necessidades de
treinamento

F's

4. Avaliagdo dos 2. Projeto e
resu._lltados do - > - planejamento e
treinamento do treinamento

¥

3.Execucio do
treinamento

Fonte: NBR ISO 10015: 2001.

2.7.3.1 Avaliagdo da competéncia

De acordo com Hoyle (2005), para operar uma abordagem baseada em competéncia,
para a selecéo e desenvolvimento das pessoas, € necessario:

a) definir critérios para o desempenho exigido;

b) coletar evidéncias de competéncia;

c) comparar as evidéncias com os critérios estabelecidos;

d) desenvolver plano para as areas em que tenha sido apresentada uma decisdo

de "ainda ndo competente”.

Uma serie de perguntas surgem quando consideramos a coleta e avaliacdo das
evidéncias:

a) 0 que queremos avaliar?

b) por que queremos avaliar?

c) quem ira realizar a avaliagdo?

d) como vamos garantir a integridade da avaliagéo?
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e) que evidéncias devem ser coletadas?
f) onde é que a evidéncia sera coletada?
g) quantas evidéncias serdo necessarias?
h) quando se deve comecar a avaliacdo?
i) onde ocorrera a avaliagdo?

j) como vamos conduzir a avaliagéo?

k) como vamos registrar e reportar os resultados?

As respostas a estas perguntas podem ser encontradas no livro de Fletcher, em
técnicas de avaliacdo baseada em competéncias, que € um guia para 0s principais principios,
métodos, implicacbes e beneficios das técnicas baseadas em competéncias e qualificacdes
profissionais.

De acordo com Lara e Silva (2016), a Avaliacdo de Competéncias é um processo que
busca auxiliar na estruturacdo de uma visdo mais objetiva do potencial de cada funcionario,
por se tratar de uma avaliacdo sistematica, que envolve ndo s6 o funcionario, mas também os
supervisores ou aqueles gque estejam envolvidos com os métodos de trabalho e com as metas

da organizacéo.

2.7.3.2 Preencher a lacuna de competéncia

De acordo com a norma NBR ISO 10015:2001 Gestédo da qualidade - Diretrizes para
Treinamento, as solugdes propostas para eliminar as lacunas de competéncia podem ser 0s
treinamentos ou outras acOes da organizacdo, tais como a reformulagdo dos processos,
recrutamento de pessoal treinado, terceirizacdo, melhoria de outros recursos, reducdo da troca
de operadores dos postos de trabalho e modificacdo dos procedimentos de trabalho.

De acordo com Hoyle (2005), uma vez conhecidos os resultados da avaliagcdo de
competéncias, a lacuna pode ser superada por uma serie de experiéncias relacionadas:

a) cursos de formacdo em que um individuo realiza um curso interno ou externo;

b) acompanhamento de onde uma pessoa mais experiente que atua como um ponto

de contato para dar orientagdo e apoio;

c) treinamento no posto de trabalho, onde uma pessoa mais experiente transfere

conhecimento e habilidade;
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d) rotacdo de trabalho, onde uma pessoa é transferida temporariamente para um
trabalho complementar para ganhar experiéncia ou aliviar a tenséo;

e) trabalhos especiais nos quais uma pessoa recebe um projeto que proporciona
novas experiéncias;

f) aprendizagem de a¢bes onde um grupo de individuos trabalha por conta propria,
mas compartilha conselhos com os outros e ajuda a resolver os problemas uns
dos outros;

g) aprendizagem no trabalho onde o individuo explora novas teorias e combina com

a experiéncia organizacional.

2.7.3.3 Treinamento on-the job

De acordo com Hoyle (2005), nos treinamentos no posto de trabalho, on-the-job-
training, em muitos casos a avaliacdo formal pode ndo ser necessaria, simplesmente porque a
diferenca € muito 6bvia. Uma pessoa € competente para produzir um determinado resultado
requerido, mas quando o método para atingir este resultado for alterado, portanto surge uma
necessidade de treinamento ou uma instrucdo adicional. Depois de completar o treinamento

ou instrucéo, os registros precisam ser atualizados, indicando a competéncia atual da pessoa.

2.7.3.4 Treinamento externo

De acordo com Hoyle (2005), no caso de formagdo externa, deve se ter o cuidado
com os cursos de formacdo que ndo sdo mais do que sessdes de discusséo e de escrita, onde 0
treinador somente faz apresentacdes audiovisuais em salas de aula, utiliza materiais didaticos
e faz referéncias através de algumas perguntas. Um curso que habilita os participantes a
aprender fazendo, para aprender por descoberta e experiéncias € um curso mais eficiente.
Incentivar sua equipe para fazer os seus erros na sala de aula e ndo no trabalho, ou se isso ndo
for préatico, fornecer estreita supervisdo no trabalho. N&o repreender funcionarios em
formacdo, pois qualquer um pode cometer erros. Um ambiente no qual os funcionarios sao
livres para aprender € muito melhor do que aquele em que eles estdo com medo de fazer algo

errado.
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2.7.3.5 Apoio a formacéo

De acordo com Hoyle (2005), se o treinamento € necessario para melhorar as
habilidades que envolvem a operacdo, manutencao de ferramentas ou equipamentos, € preciso
assegurar que todas ajudas préaticas estdo sendo utilizadas durante o treinamento:

a) representar o equipamento que estd em uso na linha de producéo;

b) simular adequadamente a gama de operacdes do equipamento de producéo;

c) sdo designados como equipamento de treino e apenas utilizados para esse fim;

d) séo registrados e mantidos, indicando a sua manutencdo e seus padrdes de

concepcao, incluindo registos de reparacdes e modificagdes.

Os alunos que frequentam uma formacdo podem inadvertidamente danificar o
equipamento. Também pode ser necessario para simular condi¢cdes de falha, de modo a
ensinar habilidades de diagndstico.

Comparando com a norma NBR 1SO 10015:2001 Gestéo da qualidade - Diretrizes
para Treinamento, o0 apoio ao treinamento pode incluir as seguintes atividades:

a) fornecer ao treinando e/ou ao instrutor a infraestrutura necessaria, como por

exemplo: ferramentas, equipamentos, documentacdo, softwares, acomodacoes;

b) fornecer oportunidades adequadas e pertinentes para o treinando aplicar as

competéncias que estdo sendo desenvolvidas;

c) dar o retorno sobre o desempenho na atividade, conforme requerido pelo instrutor

e/ou treinando.

2.8 AVALIACAO DA EFICACIA DAS ATIVIDADES DE DESENVOLVIMENTO DE
PESSOAL

De acordo com ABNT NBR ISO 9001:2008, a organizacdo deve avaliar a eficacia
das medidas tomadas.

2.8.1 O que isto significa?
De acordo com Hoyle (2005), toda a educacdo, treinamento, experiéncia ou

desenvolvimento comportamental deve ser realizado para atingir um determinado objetivo. A

eficacia dos meios empregados para melhorar a competéncia é determinada pelos resultados
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que o individuo obtém ao fazer o trabalho. Independentemente de qudo bem a educacéo,
formagdo ou desenvolvimento comportamental foi concebido, o resultado é totalmente
dependente da capacidade intelectual e fisica do individuo. Algumas pessoas aprendem
rapidamente, enquanto outros aprendem lentamente e, portanto, o desenvolvimento é
incompleto até que a pessoa tenha adquirido a competéncia apropriada, entregando o0s
resultados desejados.

2.8.2 Porque isto é necessario?

Este requisito responde aos principios de abordagem real do envolvimento das
pessoas.

De acordo com Hoyle (2005), a simples oferta de educacdo ou treinamento, nédo €
prova de que ele tem sido eficaz. Muitas pessoas vao apenas para a escola, sem realmente
adquirir uma educacédo. Alguns podem passar nos exames, mas ndo sao educados, porque eles
sd0 muitas vezes incapazes de aplicar o conhecimento de uma forma préatica, exceto
conhecimentos prescritos em um mesmo treinamento aplicado. Uma pessoa pode participar de
um curso de formacéo e passar no exame de curso, mas ainda néo ter adquirido a proficiéncia

necessaria, por isso a necessidade de avaliar a eficacia das medidas tomadas.

2.8.3 Como é demonstrado?

A competéncia é avaliada a partir do desempenho observado e comportamentos no
local de trabalho, ndo de um exame de programas de educagdo e treinamento distantes do
local de trabalho.

Tendo estabelecido e acordado padrdes de competéncia para cada funcdo e trabalho
na organizacao aqueles que podem demonstrar a realizacdo desses padrfes sdo competentes,
pois as pessoas tem a oportunidade de provar a sua competéncia.

Fletcher identifica as seguintes caracteristicas principais de um sistema de avalia¢do
baseado em competéncias:

a) foco em resultados;

b) avaliacdo individualizada;

c) nenhuma avaliagdo percentual;

d) nenhuma comparagdo com os resultados de outro individuo;
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e) devem ser cumpridas todas as normas;

f) processo continuo;

g) as pessoas devem ser definidas apenas como: competente ou ainda néo
competentes.

H4 trés partes para a avaliagdo:

a) uma avaliacdo da atividade de desempenho pessoal antes do desenvolvimento;

b) uma avaliacdo do desempenho pessoal imediatamente ap6s a conclusdao da
atividade desenvolvida;

c) uma avaliacdo da atividade de desenvolvimento pessoal dentro de semanas de sua

concluséo.

2.8.3.1 Avaliacdo da atividade de desenvolvimento (fase inicial)

De acordo com Hoyle (2005), a avaliacdo da atividade pelos proprios alunos s6 pode
indicar o quanto eles se sentiram motivados pelo evento, ndo é eficaz para avaliar o que foi
aprendido. Isto é mais provavel de ser revelado pelo exame no final do evento, ou
periodicamente durante todo o periodo de desenvolvimento. No entanto, o tipo de exame é
importante para medir a eficacia do desenvolvimento do pessoal, por exemplo, um exame
escrito para um curso pratico pode testar as teorias por tras das habilidades, mas ndo o
dominio pessoal das proprias habilidades. Uma pessoa pode falhar em um exame por néo ter
lido a pergunta corretamente, de modo exame por si s6 ndo pode ser uma medida valida da
eficacia do treinamento. Precisa examinar o curso vocé mesmo antes de enviar sua equipe
para ele. Se vocé quiser que as informagdes sejam transmitidas ao seu pessoal, uma palestra
com acompanhamento e apresentacdes de slides pode ser suficiente. ApresentacGes de slides
sdo boas para a criacdo de consciéncia, mas nao para o treinamento de habilidades.

Habilidades ndo podem ser adquiridas por qualquer outro meio que néo seja fazendo.

2.8.3.2 Eficacia da atividade de desenvolvimento - curto prazo (intermediario)

De acordo com Hoyle (2005), muitas vezes pensamos em formagdo como um curso
longe do trabalho, em termos que ir até os cursos de formacdo. Mas a formacao mais eficaz é
efetuada no local de trabalho. A formagéo deve ser principalmente sobre a aprendizagem de

novas habilidades, e ndo sobre adquirir conhecimento, pois isso € a educacdo. Ao retornar ao
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trabalho, ou das suas fun¢Ges normais depois de um curso, é importante que as habilidades e
conhecimentos aprendidos sejam colocados em pratica o mais rapidamente possivel. Um
lapso de semanas ou meses antes que as habilidades sejam usadas certamente vai reduzir a
eficacia. Pouco, ou nenhum conhecimento de habilidade pode ter sido mantido. A formacao
ndo é sobre fazer algo uma vez e apenas uma vez. E sobre fazer algo vérias vezes em
intervalos frequentes. Nunca se esquece como andar de bicicleta ou dirigir um carro,
independentemente do lapso de tempo entre cada tentativa, porque a pericia foi incorporada
por frequéncia de oportunidades para colocar a habilidade em pratica nos estagios iniciais.
Portanto, para garantir a eficicia do treinamento o ideal é fornecer oportunidades para colocar
em pratica as habilidades recém-adquiridas o mais rapidamente possivel. O supervisor da
pessoa deve, entdo, analisar o desempenho dos alunos através de pecas de trabalho de
amostragem, leitura de documentos que ele ou ela produz, observando-se a pessoa que faz o
trabalho, e revendo a decisdo que tomam. Se vocé tem peritos em habilidades especificas
entdo, além de avaliacBes pelo supervisor, o especialista também deve ser envolvido na
avaliacdo do desempenho das pessoas. Preste atencao especial para a compreensdo da pessoa

sobre as necessidades dos clientes. Comece errado e pode estar em apuros com seu cliente.

2.8.3.3 Eficécia na atividade de desenvolvimento — longo prazo (final)

Conforme Hoyle (2005), apds varios meses para fazer um trabalho e aplicar os novos
conhecimentos, uma pessoa ira adquirir técnicas e habitos. As técnicas apresentadas podem
ndo s6 mostrar as habilidades aprendidas, mas também aquelas que estdo sendo desenvolvidas
através de autoformacdo. Os habitos podem indicar que alguns aspectos essenciais da
formacdo podem néo ter sido entendidos, e que em alguns casos a reorientacdo € necessaria.
Também é provavel que a pessoa possa ter regredido para a velha maneira de fazer as coisas,
e isso pode ser devido a questdes fora de seu controle. O ambiente no qual as pessoas
trabalham, e as atitudes das pessoas com quem trabalham, podem ter tanto um motivador ou
desmotivador efeito sobre um individuo. Novamente, o supervisor deve observar o
desempenho da pessoa e envolver o especialista para ajustar o seu julgamento. Preste especial
atencdo as necessidades dos clientes, e se o0 estagiario realmente os entende. Se ha sinais

significativos de regressdo deve-se analisar a causa e tomar medidas corretivas.
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2.8.3.4 Registros da eficacia de desenvolvimento de pessoas

Conforme Hoyle (2005), ndo ha nenhuma exigéncia para os registros de resultados
da eficacia do desenvolvimento pessoal. No entanto, seria prudente manter registros para a
duracdo de qualquer programa de aprendizagem, para que comentérios possam ocorrer usando
dados concretos. Uma vez que 0s movimentos individuais para outro programa de
aprendizagem, novos registros podem ser criados e 0s antigos destruidos, como eles ja

serviram o seu propasito.

2.9 MELHORAR A SENSIBILIDADE PARA O IMPACTO DAS ATIVIDADES

Conforme a norma ABNT NBR ISO 9001:2008 os requisitos exigem da organizagédo
que o seu pessoal esteja consciente quanto a pertinéncia e a importancia de suas atividades, e
de como elas contribuem para a realizagdo dos objetivos de qualidade.

2.9.1 O que isto significa?

Ainda de acordo com Hoyle (2005), toda atividade de um individuo é necessario para
executar e servir os objetivos da organizacdo, direta ou indiretamente. Todas as atividades
impactam a organizacdo de alguma forma, e a qualidade dos resultados depende de como eles
sdo percebidos pela pessoa que os executa. Na auséncia de uma direcdo clara, as pessoas usam
a intuicdo, instinto, conhecimento e experiéncia para as atividades selecionadas que
desempenham, e para como devem se comportar. A consciéncia da importancia de uma
atividade significa que os individuos sdo mais capazes de selecionar as atividades certas para
executar em um determinado contexto. A consciéncia da importancia de uma atividade
significa que os individuos sdo capazes de aproximar-se da atividade com o comportamento
apropriado. Algumas atividades contribuem de forma significativa para a realizacdo dos
objetivos, e outras sdo de uma importancia menor, mas todos fazem uma contribuicdo. A
consciéncia desta contribuicdo significa que os individuos sdo capazes de repartir o seu

esforco nesse sentido.
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2.9.2 Porque isto é necessario?

Segundo Hoyle (2005), as pessoas muitas vezes ndo sabem por que eles fazem as
coisas, por que elas ndo fazem outras, por que elas deveriam se comportar de certa maneira, e
por que elas devem ou ndo colocar um monte de esforgo em uma tarefa. Algumas pessoas
podem trabalhar muito duro, mas em atividades que ndo sdo importantes, que ndo sao
relevantes ou que ndo sdo valorizadas pela organizacdo. Trabalho inteligente é muito melhor,
e € mais valorizado e por isso a consciéncia da relevancia e importancia das atividades, e da
sua contribuicdo para 0s objetivos da organizacdo é essencial para permitir que uma
organizacao funcione de forma eficaz.

A consciéncia da contribuicdo também coloca um valor sobre a atividade para a
organizagdo, e portanto a consciéncia da contribuicdo que outras pessoas fazem, coloca um
trabalho em perspectiva, supera queixas e descontentamento. Quando os gerentes fazem as
pessoas conscientes do contexto em que as atividades devem ser realizadas, ajuda a
restabelecer o equilibrio, e explicar por que algumas tarefas sdo pagas mais do que outros, ou
mais porque sd@o mais valorizadas do que outras.

De acordo com Hoyle (2005), talvez existam milhares de atividades que contribuam
para o desenvolvimento e fornecimento de produtos e servigos, alguns dos quais criam
recursos que sao visiveis para o cliente, ou sao percebidos pelo cliente como importante. Eles
podem ser associados com a aparéncia, odor, som, sabor, sensacdo ou funcdes de um produto
em que a atividade que cria tais caracteristicas, € focada sobre um pequeno componente do
produto fornecido a um cliente. Eles também podem estar associados com a agdo, a aparéncia
ou o comportamento do pessoal de prestacdo de servicos, onde o impacto é imediato, onde ha
uma relacdo direta com o cliente. No entanto, aparentemente insignificantes, o resultado de
uma atividade ira impactar com a satisfacdo do cliente. Explicando a relacdo entre o que as
pessoas fazem e seu efeito sobre os clientes, podem ter um impacto notavel sobre a forma
como o pessoal aborda o trabalho que executa. Consciéncia cria orgulho, um sentimento
correto de importancia que serve para concentrar todos os esforcos para com os objetivos da

organizacao.
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2.9.3 Como é demonstrado?

De acordo com Hoyle (2005), tal como acontece com qualquer outro processo, 0
lugar para comecar é por definir o que vocé quer alcancar, ou seja "o que sdo 0s objetivos do
processo? Em seguida, estabelecer a forma como vocé vai medir se estes objetivos foram
alcancados. Se os funcionérios estdo cientes da relevancia e importancia de suas atividades, e
de como eles contribuem para a realizacdo do objetivo de qualidade, que vai fazer certas
coisas e ndo fazer outras coisas, 0 que vocé precisa fazer € definir estes objetivos. Em seguida,
precisa definir as atividades que serdo realizadas para alcancar esses objetivos.

Uma forma dbvia de aplicar este requisito € orientar os gestores para aconselhar a
equipe antes de um evento, do tipo de acbes e comportamentos que sdo considerados
adequados. Também os gestores devem informar os funcionarios durante ou imediatamente
ap0Os um evento que sua acdo ou comportamento € inapropriado, e explicar as razfes para isso.
Se isso for feito de uma forma apropriada, o efeito pode ser produtivo, e as pessoas vao
aprender. Se feito incorretamente, o efeito pode ser negativo, e as pessoas nao vao aprender.

De acordo com Hoyle (2005), a fonte de informacgdo podem ser os modos de falha e
efeitos (FMEA), analise realizada sobre o produto e processo como um meio de identificar
medidas preventivas. Nesta analise os possiveis modos de falha sdo antecipados e sdo
tomadas medidas para eliminar, reduzir ou controlar o efeito. Essas medidas podem ser
apresentados na formacdo de pessoal, e conscientizacdo quanto a consequéncia de falha ou
ndo-conformidade. No entanto, as vezes ndo € suficiente para explicar as consequéncias do
fracasso; pode ser necessario para que possam ver por si mesmos, o efeito por meio de
simulaces, protdtipos ou estudos de caso. Os funcionarios podem nao ter ideia da funcéo,
gue a parte que eles estdo produzindo executa, onde ela se encaixa ou como é importante o
ajuste da operacdo que executam. Esta educacdo é vital para aumentar a sensibilidade. Em
muitas organizages esta sensibilidade é baixa. A tarefa do gerente & aumentar a sensibilidade
para que todos ndo tenham davidas de que efeito a inconformidade tem sobre o cliente.

A intencdo deve ser a construcdo de uma compreensdo das vantagens coletivas da
adogdo de um certo estilo de comportamento. A partir de uma consciéncia que esta realmente
tentando modificar o comportamento de modo que esta podera ser medida.

De acordo com Hoyle (2005), medir o entendimento do empregado sobre os
objetivos de qualidade adequados € um processo subjetivo, mas a medi¢do das saidas do que

os funcionarios produzem ndo €. A avaliacdo de competéncias é, portanto, um meio eficaz de
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medir a eficicia do processo de conscientizagdo. Desta forma, a avaliacdo de competéncias
serve para indicar se os funcionarios tém a capacidade de fazer o trabalho e também serve
para demonstrar se 0 processo de conscientiza¢ao tem ou ndo tem sido eficaz.

Se ndo utilizar técnicas de avaliacdo de competéncias, ha uma alternativa. Se eles
estdo sendo alcancados, pode-se supor que seus funcionarios entendam os objetivos de
qualidade. No entanto, o padréo requer uma medicdo. Os resultados sdo provas suficientes.
Precisa-se saber como os resultados foram produzidos. Os resultados podem ter sido atingidos
por puro acaso e dentro de seis meses o seu desempenho pode diminuir significativamente. A
Unica maneira de testar a compreensdo é verificar as decisdes que as pessoas fazem. Isto pode
ser feito com um questionario, mas é mais eficaz se verificar as decisdes tomadas no local de
trabalho.

De acordo com Hoyle (2005), pode-se concluir que:

a) uma pessoa nao usar 6culos de protecdo, obviamente, ndo entende os objetivos de

seguranca;

b) uma pessoa jogando um produto em uma caixa, obviamente, ndo entende a
politica de manuseio do produto;

C) uma pessoa (ue opere uma maguina equipada com acessorios nao sendo
autorizada, obviamente, ndo entende nem os objetivos de seguranga, nem o plano
de controle ou as instrucGes de processo;

d) um péatio desarrumado com evidéncia de refrigerante escorrendo 0s esgotos

publicos indica uma falta de compreenséao da politica ambiental.

Para cada objetivo de qualidade deve ter um plano que define 0s processos
envolvidos na sua realizacdo. Avaliar esses processos e determinar onde decisdes criticas sao
feitas, e quem deve fazé-los. Auditar as decisdes e verificar se elas estdo de acordo com o0s

objetivos da organizagéo

2.10 REGISTROS DE TREINAMENTO

Conforme ABNT NBR ISO 9001:2008, a norma exige da organizacdo: manter

registros de educacéo, treinamento, habilidades e experiéncia.
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2.10.1 O que isto significa?

Segundo Hoyle (2005), os registros referidos devem fornecer:

a) comprovacao das habilidades das pessoas no cumprimento de certos requisitos de
competéncia;

b) evidéncias de atividades realizadas para especificar, desenvolver ou verificar as
habilidades das pessoas, que tem a intencdo de cumprir determinados requisitos
de competéncia.

Os registros devem conter:

a) um plano de desenvolvimento pessoal, indicando as acdes a serem tomadas pela
organizacdo e do individuo para satisfazer os requisitos de competéncia;

b) os registros das acGes tomadas;

c) registros de qualquer medicdo e verificacdo de competéncia.

Portanto, os registros requeridos precisam ser mais do que de cursos de formacéo,

porque estes apenas registram acOes tomadas e ndo se eles foram planejados, ou se eles

conseguiram o resultado desejado.

2.10.2 Porque isto é necessario?

E incerto porque os autores da norma ABNT NBR ISO 9001:2008 consideram
necessario quaisquer procedimentos ou registros especificos quando existe um requisito geral
para o sistema a ser documentado. Claramente sdo necessarios procedimentos para que as
pessoas possam executar tarefas com consisténcia, economia, repetibilidade e uniformidade,

mas ndo ha nenhuma razao Idgica de porgue sdo necessarios 0s procedimentos.

2.10.3 Como é demonstrado?

De acordo com Hoyle (2005), o padrdo € um pouco inconsistente neste requisito,
anteriormente era necessario que as pessoas fossem competentes, depois se exigiu a
determinacdo das competéncias necessarias; mas em vez de exigir registros de competéncia,
exige somente os registros de educacgdo, habilidades, formacdo e experiéncia. Seria melhor

gerar registros das avaliaces de competéncias.
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Comparando registros de produtos com registros de pessoal pode ser uma maneira
util para determinar a informacao exigida nos registros de competéncia.

A Especificacdo do Trabalho identifica a competéncia necessaria, e o Plano de
Desenvolvimento Pessoal (PDP), identifica a educacdo, formacdo e desenvolvimento
comportamental necessario para preencher a lacuna em termos de cursos de estudo, formacéo
e desenvolvimento em conjunto com datas. O Certificado de Competéncia fornece evidéncias
de que as acdes foram eficazes. No entanto, a certificacdo de competéncia ndo é necessaria, a
menos que seja necessario para fins regulatérios. Com este método vocé também vai precisar
para manter separadamente nos registros de pessoal, registros historicos de educacdo,
formagéo e experiéncia para fornecer uma base de dados, que pode ser aproveitado na busca
de potenciais candidatos para novas posi¢oes.

De acordo com Hoyle (2005), sempre que qualquer desenvolvimento de pessoal é
realizado, deve-se gravar em arquivo pessoal do funcionario, os detalhes do curso tomado, 0s
resultados, datas, duracdo e provas. Os certificados devem ser mantidos em arquivo como
evidéncia de formacéo, mas estes ndo sdo necessariamente provas de competéncia.

Os registros devem indicar se o nivel de competéncia previsto foi atingido. A fim de
registrar a competéncia, o treinamento formal deve ser seguido por uma avaliacdo do posto de
trabalho. Os registros devem também indicar quem conduziu a educacdo, formacdo ou
desenvolvimento comportamental, e deve haver evidéncias de que essa pessoa ou organizagao
tem sido avaliada como competente para emitir e avaliar tais atividades.

Revisbes periodicas dos registros de competéncia devem ser realizadas para
identificar claramente as necessidades de desenvolvimento das pessoas.

Precisa-se de dois tipos de registros de competéncia: os registos relativos a um

individuo em particular, e as relativas as atividades particulares.

2.11 METODOS E TECNICAS DE TREINAMENTO NAS EMPRESAS

De acordo com Chiavenato (2009), é necessario planejar e seguir todas as etapas do
processo de treinamento, para que somente assim se consiga alcancgar os resultados desejados.
As etapas devem seguir a seguinte ordem de execucao:

a) diagnostico: levantamento das necessidades de treinamento a serem cumpridas a

médio e longo prazo;
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b) programacdo do treinamento: elaboracdo do programa que atenderd as
necessidades de treinamento diagnosticadas anteriormente;

c) implementacdo: aplicacdo e conducgdo do programa de treinamento;

d) avaliacdo: verificar os resultados alcancados com o treinamento.

De acordo com Carvalho e Nascimento (1998), alguns métodos e técnicas de

treinamentos podem ser classificados da seguinte maneira:

2.11.1 Treinamento interno

Este método de treinamento é realizado por formagéo profissional, utilizando méo de
obra interna da empresa, entende-se o0 treinamento por conta e risco da empresa, utilizando

suas proéprias instalacdes.

2.11.2 Treinamento para aperfeicoamento de cargo

E o treinamento de capacitacido com caracteristicas de reciclagem profissional do
funcionario, geralmente é desenvolvida na propria empresa ou escola profissionalizante para

aperfeicoamento dos conhecimentos e praticas do funcionério.

2.11.3 Rotacdo de cargos ou rodizios de funcdes

De acordo com Chiavenato (2009), essa técnica possibilita ao treinando que passe
por diversos cargos afins ou ndo ao seu, permitindo-lhe a oportunidade de conhecer e exercer
atividades diversas das que executa normalmente na empresa. As empresas gque usam
frequentemente posicGes de rotacdo tendem a ser empresas inovadoras e bem-sucedidas com
uma alta taxa de crescimento e desenvolvimento. Isso ajuda a continuidade dos negocios ja
que muitas pessoas podem se tornar capazes de assumir qualquer cargo. Se um membro com
uma posicgdo vital ndo esté disponivel, outro pode ser suficientemente preparado para realizar
a funcdo igualmente eficiente. Da mesma forma, a rotacdo de trabalho é Gtil para monitorar e
detectar eventuais erros ou frades em alguns casos. O principal beneficio para a empresa € o
alinhamento das competéncias, que significa dirigir habilidades dos colaboradores para o

lugar onde estas serdo usadas da melhor forma possivel. A rotatividade de cargos funciona
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ndo sO para aprender as habilidades dos funcionérios e motiva-los, mas também para

realmente foca-los onde se pode explorar melhor o seu talento.

2.11.4 Treinamento a distancia

De acordo com Carvalho (1993), refere-se a uma técnica baseada num programa de
autodesenvolvimento do funcionario, onde a principal finalidade € alcancar o treinando onde

quer que ele se encontre.

2.11.5 Treinamento no posto de trabalho

De acordo com Chiavenato (1998), o treinamento realizado no local de trabalho
propicia mais aprendizado do que o treinamento a distancia, pois o empregado aprende
enquanto trabalha; ndo requer acomodac¢des ou equipamentos especiais; € 0 ensinamento mais
comum aos empregados. E realizado por um instrutor ou funcionario com mais experiéncia
naquela operacdo de trabalho, transmitindo o conhecimento e criando a oportunidade de
vivenciar as reais necessidades do dia a dia naquela funcéo, proporcionando experiéncia ao

operador com esta supervisao.

2.11.6 Workshop

Buscando encontrar em conjunto uma melhor solucéo para o tema apresentado, este
método de treinamento utiliza a participacdo dos profissionais envolvidos em assuntos
definidos pelas necessidades de intervencdo determinadas pela empresa, procurando melhorar
0 desempenho e o relacionamento de equipes que trabalham em conjunto, com objetivos
comuns. Por meio de discussdes, jogos e vivéncias trabalha-se com as caracteristicas das

pessoas, do ambiente e da problematica a ser tratada.

2.11.7 Integracdo de novos funcionarios

De acordo com Bohlander (2010), uma das finalidades € receber bem os novos

funcionarios, e fornecer informagGes sobre o dia a dia do local de trabalho. Esse tipo de
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treinamento faz uso de manuais e documentos sobre a empresa, e promove a integracdo dos

novos colegas.

2.11.8 Coach

Este método tem como objetivo o desenvolvimento, com treinamento
individualizado e personalizado, voltados a executivos em niveis gerenciais e diretores de

empresas.

2.11.9 Treinamentos motivacionais

Esta modalidade de treinamentos € desenvolvida e aplicada, de forma a gerar um
nivel de satisfacdo e integracdo, entre as equipes com as atividades, com o cliente e com a

empresa.

2.11.10 Treinamento multiplicador

Nesta modalidade de treinamentos sdo desenvolvidos, e voltados a capacitar
liderancas na aplicagdo e na manutencdo de treinamentos operacionais, onde geralmente sdo
escolhidos os funcionarios mais experientes e com maior conhecimento naquela area de

atuacéo.
2.11.11 Seminario

De acordo com Bohlander (2010), é um evento que redinem especialistas, de uma ou
mais areas de conhecimento, com o objetivo de propiciar o debate sobre um tema especifico, a
partir de enfoques diferentes. Os atores de um seminario sdo os palestrantes, os debatedores,
o0s coordenadores, 0 secretario e o publico em geral.

2.11.12 Dinamica de grupo

Segundo Bohlander (2010), este método trata-se de uma técnica que utiliza a energia

e 0 envolvimento grupal na preparacdo de pessoas. As pessoas sdo conduzidas em ambientes
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planejados e controlados, de acordo com as dinamicas a serem aplicadas, trazendo além delas,
0 papel do crescimento profissional definido no programa de treinamento, e também a

possibilidade de crescimento pessoal dos participantes.

2.11.13 Formas de treinamento

De acordo com Chiavenato (2009, p. 379), aléem dos métodos e técnicas descritos
anteriormente, os treinamentos podem ser realizados das seguintes formas:
a) através de leituras;
b) programadas, onde o treinando pode receber o treinamento até mesmo no
computador de sua casa;
c) treinamento em classe, realizado por um instrutor;
d) Computer-based training, onde se utiliza recursos tecnoldgicos como CD’s,
DVD’s com ajuda de multimidia;
e) E-learning, onde se utiliza da tecnologia da internet para aumentar o desempenho
e 0 conhecimento das pessoas.
De acordo com Chiavenato (2009), a etapa final do programa de treinamento é a
avaliacdo, onde se verifica se o treinamento realmente atendeu as necessidades da
organizagdo, as pessoas e os clientes; de acordo com as principais medidas para avaliar o

treinamento, que sdo: custo, qualidade, servico, rapidez e resultados.
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3 PROPOSTA DE TRABALHO

3.1 INTRODUCAO

Este capitulo apresenta o detalhamento do sistema de treinamentos utilizado na
empresa Freios Master, no que diz respeito aos processos, metodologias, documentos,
formularios e como esta sistematica esta organizada. Em seguida, sera apresentada a proposta
de trabalho para a implementacdo de uma melhoria neste sistema de treinamento, com a
intencdo de tornar os treinamentos voltados para a melhoria continua, respeitando as

certificacGes adquiridas e correspondendo as expectativas dos clientes.

3.2 PROCESSO DE TREINAMENTO

O processo de treinamento da empresa em estudo estd inserido na operagdo da
mesma, a partir de uma sequéncia:

a) definicdo dos cargos que a empresa necessita para ser operacionalizada;

b) definicdo do perfil de cargo;

c) definicdo da descricdo de cargo;

d) definicdo da competéncia necessaria;

e) levantamento das necessidades de treinamento;

f) aplicacdo do treinamento;

g) avaliacdo da eficacia das atividades de desenvolvimento pessoal.

As secdes que seguem descrevem o contetdo de cada etapa.

3.2.1 Definicdo dos cargos que a empresa necessita para ser operacionalizada

A definicdo dos cargos que a empresa necessita para ser operacionalizada € fruto de
elementos histéricos da mesma, ou seja, 0 nome dos cargos foi sendo definido ao longo do
tempo, e a quantidade de pessoas para desempenhar cada cargo é resultado do momento da
empresa em relacdo ao volume da sua atividade de negdcios. De uma maneira geral, pode-se
afirmar, por exemplo, que a quantidade de pessoas que irdo desempenhar 0s cargos na
producdo é resultado do programa de producdo planejado para atender as necessidades de

vendas. Assim sendo, uma vez definido o programa de vendas, a area de processos calcula,
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em funcédo da capacidade dos equipamentos, de sua capacidade produtiva, e quantas pessoas
serdo necessarias para executar o programa de producdo, podendo ser necessarios um, dois ou
o0s trés turnos. O setor de processos para cada projeto novo de produtos, faz a analise da
capacidade produtiva e da quantidade de méo de obra para suprir a demanda prevista. Isso, em
relagdo a méo de obra direta. No caso da necessidade de mao de obra indireta, o gestor da area
verifica a 0 nUmero necessario, e a partir de sua capacidade, pode ou ndo realizar
contratacoes.

A empresa possui uma tabela de cargos e salarios para cada funcdo; podendo ser
operacional, técnico, analista e de gestdo, onde se definem os salarios com base em pesquisas
de mercado.

3.2.2 Definicéo do perfil de cargo

Para cada cargo relacionado na tabela de cargos, é elaborado um documento
denominado de Perfil de Cargo. O Quadro 2 mostra um exemplo do referido documento. Este
documento é elaborado pelo RH Master®, juntamente com seus gestores, aprovado pela
empresa, e serve para contratar, avaliar os funcionarios da organizacdo, sendo atualizado de
acordo com a necessidade percebida pelos gestores e o setor de recursos humanos.

O conteudo do documento é explicado conforme segue:

a) CBO: é o Cadigo Brasileiro de Ocupacéo;

b) descricdo geral: fornece uma breve descricdo das atividades que devem ser

executadas;

c) responsabilidades: detalhamento das atividades que devem ser executadas;

d) competéncias comportamentais: determina as competéncias necessarias, com

base em um catalogo coorporativo de competéncias;

e) formacdo: nivel de escolaridade minimo para a funcdo, que pode ser exigido de

duas formas, em andamento ou concluido;

f) idioma: nivel minimo, de acordo com a exigéncia do cargo;

g) qualificagdes: cursos obrigatorios ou ndo para desempenho da funcgéo;

h) informacgdes adicionais: necessidades adicionais do cargo, por exemplo,

disponibilidades para viagens.

® RH Master: Setor de recursos humanos da empresa Master Sistemas Automotivos Ltda.
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Figura 4 - Exemplo de perfil de cargo

Cargo: Operador de Maquinas Il CEO: 721430
Codigo: 30002400 Empresa: Master Sistemas Automotivos Ltda

Preparsr & et Mmbguings CONvEnao niis como INAUonas, sema ita, prensas de peguend pone, prénsas de el , prensas de grands pone, brodh adeinas
S3uing op S0lda por resisMncia elética, mandnladoras, omos, fresas, Cenradeiras @ laminasoras. Realizar monagem de CoOmponenes 9o ajusiador
anual, Froparar o operar miguinas do usinagem modelo Transler e méguinas de comando CHC.

Responsabilidade:
ﬂﬂ'lh o db proceasd Mrives da meSclo da primains pe Eﬂ'ﬂlhﬂ 2 e rabalho,
Az ef medclo @ regis il o Plang de Controls definido na inalruclo de trabulho.
giatrarno Shno de bordo a8 ocomenaa s conforme Sefinido no modelo de gestlo do polo de rabalho,
DO SI N 85% M SuibM v 06 (6 Cid D rodud A, atrives 08 ordend o8 produchd Conio rme Oné MCEo & ESDE o7k Ol
Réalizar mun uien obo sdonoma do posio dé irabalha aonfbime o dvsdk k81 amitido pels manu =N

P roparar @ operar maguinas conve ndon & como indulo nrrlfuptmmdumwm prensas deficoho , prensas de grande pore, brochadeiras

Indecpdna do sclkdn por resistdncia slé Wita & mandrilatorss. (FABRICAGAD)
Preparar & op i Unas COMENCIGnES de Lsinggem comd induloras, 1amos, fresas, cantadeinss & laminadonas, Realizar moantagem dé componaniss o
pjustador manusl, Pfopw © Oparar maYUInaS 58 usinagem modelo Transier & méguinas de comands SN, (USINAGEM)
P [ mi e tfiendonss, mi &4 rabi . Fazer dé banhos gahdinicos. (MONTAGEM)
e’ & melhonias dlou o ROS O S bied oo oo ofOu atyickede § edmine s Gnes

Fulenciar O MMERS & DIOosSMen oy o8 Quidecss & SeguranG ;
Executar alividedes adoonsis 50 esnbaledds no corgd, S8 mMesma NMweza & Compledads, obiarvandd ORA1AGHO do supsnal IMedal &'ou ﬂ(ﬂ“lﬂ

TMmEmC«ummﬂlmum Juip .I: dorelagies para o & de objetivos comuna, & \randd] Aplicasbo

lmh-mpﬂnudﬁwg mpﬂmn ng&u-mmm:. manienda pmurl pmﬁul-nnlli mm

Comp $mento Capacidade do ir & manter o8 compromi COM & GMpress © COM & Suips, ,"m Miviciad Aplica o
It & QUMBHngS B8 SHeizes, NoMmas & poliscas da empress, s a g &8 Conduts Etica,

Flenbilidades Capacidass de sdaplar-ae com (aclidade & agilidads & novas Stuaches, repras & procedmentos o frabaiho, visandd Aplicaclo
i ffs SONMuAS DAL BV RN 5 SIUH3cE.

Iniciative Capacdsde e realizar o rabalho com iNcialiha, SSSeguUrands o andaments dos p o8, demonsrands interesss o Aplicaclo
oinds pré-ativaments na realizacss o6 Suas lnvdedes & na busch 9 melhonas & solucdes para o3 problemas.

Organizaco Capacidade de pnonzar e sigematizar seu préprio irabalho, mantendo a alenco aos delahes nas alividedes Aplicaho
capacidace de conceniracio), ldentfica mélodos que assegurem a oonfnudade ¢ a quakdade &0 processo, zelando pelos

Nivel
LMived o Escoiaridade Ensing Fundamental Concluldo |
Idioma Nivel Obrigatério
Cbrigatério
Informética Basica
Matemaitica Basica
Troca Rb o8 Feramantas
CHE Avancado
CNC Basico Us nagem

Fonte: Freios Master (2017).
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3.2.3 Definigdo da descric¢ao de cargo

Estas descri¢bes estdo especificadas dentro do perfil de cargo para cada funcéo,
elaborado pelos gestores juntamente com o setor de recursos humanos da empresa, aprovado
pela gestdo da organizacgéo e descreve as atividades que devem ser desempenhadas naquela
funcédo, podendo ser alteradas de acordo com as necessidades daquela vaga, percebidas pelos
gestores da area.

A descricdo de cargos demonstra as responsabilidades, competéncias e requisitos
necessarios de cada cargo da Organizacao e, no caso de temporarios e estagiarios, em politica
propria. Para evidenciar tais exigéncias, sdo utilizadas ferramentas e formulérios especificos.

Para a forca de trabalho que executa tarefas que exijam qualificacdes especificas, é
provida tal qualificacdo, com seus respectivos registros, mediante autorizacdo do Grupo de
Gestéo.

Através da descricdo de cargo, a Organizacdo identifica as ferramentas e técnicas
aplicaveis, bem como a necessidade para que a forca de trabalho, com responsabilidade pelo
projeto do produto, seja competente para atender os requisitos do projeto e habeis na
aplicacdo dessas ferramentas. As descrices de cargo e as politicas de estagiario e temporario
estdo disponibilizadas no sistema eletrnico, na intranet, para consulta, para toda a forca de
trabalho, através de senha.

As solicitacdes de alteracdes do contetido das descri¢des de cargo sdo feitas formal e
ou informalmente pelo grupo de gestdo a consultoria interna de RH, que avalia e solicita ao
Centro de Servicos Compartilhados (CSC) a execucdo das alteragdes bem como o controle
das alteracOes. As alteracdes também poderdo ser promovidas pelo CSC.

3.2.4 Definicdo da competéncia necessaria

E de responsabilidade do Grupo de Gestdo®, juntamente com a Consultoria Interna de
Recursos Humanos (RH) e o CSC, a manutencdo da descricdo do cargo e competéncias
necessarias atualizadas conforme propdsitos da organizacdo. As competéncias necessarias sao
determinadas com base em um catadlogo coorporativo de competéncias, a partir das

necessidades dos gestores de cada area, através de uma consultora de RH de cada empresa.

* Grupo de gestdo: trata-se de grupo composto por coordenadores das diversas areas da empresa.
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O Quadro 2 mostra parte do catélogo corporativo, com algumas competéncias para

operadores, técnicos e analistas. Este catalogo fica registrado na intranet, juntamente com 0s

perfis de cargos de cada funcéo, alterados de acordo com a necessidade de cada empresa.

Quadro 2 - Catalogo de competéncias

COMPETENCIAS -
COMPORTAMENTAIS P ) S -
E 5 |- ldentificar & recomendar tendéncias, verificands a aplicabilidade (custo x beneficia)
& ﬁ - Apresentar propestas de melhorias, a fim de gualificar os processos organizacionais dentro de sua |- Pds-graduagde em
_”E g especialidade.. cursa
E -Implementar os projetos da organizagao.
L s - Orientar tecnicamente equipes de trabalho e outras fungdes, com foco no atingimento de resultades.
w
=
w . = m
3 |- Solug: - : =
< F\nalls.e & Salugao de Problemas K g - Implementar, executar & manter tecnologias & processos na sua area de atuagao; -
Z |- Planejamento & . e - X - - Graduagio completa
= Inorag3o E o |- Atuarna orentagio técnica e operacional da equipe de trabalho nos processos de sua area de
- atuagdo (manutengde e usol
- Orientag3o para Resultados g0 | t H
5
o
& |- Executar e manter os processos de sua drea de atuagio, de acordo com as praticas, politicas e - Graduag3o em curso
E diretrizes estabelecidas pela empresa.
COMPETENCIAS 8 - . - : = - Ensing técnico
COMPORTAMENTAIS E - Executar ativdades especificas de cunho técnico & manter 05 processes de sua area de atuagso, .
a . PN " - . . completo (2m nrel
-0 realizando controles e emitindo pareceres técnicos dentro dos padrdes estabelecidos e tecrologias P
- o media)
utilizzdas.
8
z g
3 <z
= % @ |- Executaras atiidades em sua area de atuagdo, conforme as praficas e rotinas pré-estabelecidas, -
o -] . . - - Graduagio em curso
= % = |mediante crientagic dirsta.
=3
2 |- Omganizagie <
g - Iniciatia
5 8
(=] ;:L a
B -E: - Atuar nos processes de sua area, em conformidade com as especificagbes definidas nas InstrugSes |- Ensine fundamental
§ O |d= Trabalko (M) completo
'E £ |- Otimizar o progesso predutive para melhonia continua da qualidade e eficiéncia.
o

Fonte: Freios Master (2017).

3.2.5 Levantamento das necessidades de treinamento

A Master estabelece e mantém este procedimento documentado para identificar as

necessidades de treinamento e prové-lo a toda forca de trabalho que executa atividades que

afetam a qualidade, bem como, avaliar a sua eficacia.

O levantamento das necessidades de treinamentos é o método utilizado para

identificar as necessidades de capacitacdo das pessoas nas competéncias exigidas, descritas

em cada cargo e/ou solicitadas pelo grupo de gestéo:

O levantamento baseia-se em:

a) conhecimentos essenciais: treinamentos tedricos e/ou operacionais necessarios

para a forga de trabalho ocupar o cargo, de acordo com a descrigdo do mesmo;

b) conhecimentos complementares: treinamentos tedricos e/ou operacionais que

estdo contemplados na descricdo de cargo, porem ndo sdo imprescindiveis e,

portanto, podem ser desenvolvidos ao longo do tempo.
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c) conhecimentos especificos: treinamentos necessarios para a capacitacdo de um
cargo e/ ou forca de trabalho para a execucdo de tarefas especificas ou
contemplando as necessidades dos clientes.

Outras formas de levantamento das necessidades de treinamento s&o:

a) através das reunides do Comité de Gestdo - CG;

b) auditorias internas;

c) auditorias externas;

d) mudancas de legislacao;

e) requisitos Especificos do Cliente.

f) avaliacdo de eficécia de treinamento;

g) admissoes;

h) mudanca de atividades desempenhadas;

1) reunides diversas.

Estas necessidades s&o identificadas e programadas com o acompanhamento do

Grupo de Gestao.

O Grupo de Gestdo, em conjunto com a Consultoria de RH e CSC, é responsavel
pela administracdo do sistema de treinamento bem como, por manter a forca de trabalho da
organizacédo capacitada e qualificada adequadamente para a execugao dos processos.

A alta direcdo assegura a disponibilidade de recursos para o sistema de treinamento
adotado pela Organizacéo.

O CSC gerencia as demandas de treinamentos semanalmente, através dos cadastros
dos funcionérios e de registros que estdo no sistema informatizado SAP; verificando suas
necessidades, e encaminhando para os gestores a lista de participantes necessarios, gerando

um plano de treinamentos.

3.2.6 Aplicagéo do treinamento

A aplicagdo do treinamento se d& em quatro niveis. S&o eles:
a) treinamento de novos funcionarios (médulo 1 e 11);

b) treinamento especifico do posto de trabalho (modulo I11);
c) reciclagem anual (modulo 1V);

d) trocas de lotagdo (modulo V);

e) atualizacOes da informagGes das instrucoes de trabalho.
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As secles que seguem descrevem cada um dos niveis.

3.2.6.1 Treinamento de novos funcionarios (modulo | e 11)

Ocorre apos a Integracdo de Novos Funcionarios, quando se inicia o Mddulo |, que
terd carga horaria de 8 horas e 40 minutos, onde os Orientadores apresentardo topicos
relevantes do SPM (Sistema de Producdo Master) e do Sistema Integrado de Gestdo. No dia
posterior a realizacdo do Modulo I, serd iniciado o Mddulo Il quando serdo abordados 0s
seguintes tdpicos: Seguranca na Operacdo, Qualidade no posto de trabalho, Processos do
posto de trabalho com duracdo de 8 horas e 40 minutos, onde seré aplicado, uma avaliacdo
escrita sobre os contetdos apresentados no madulo 11, seguido do acompanhamento inicial do
funcionario no posto de trabalho (exemplo de formulario de acompanhamento na péagina

anterior), até o inicio do modulo 111,

3.2.6.2 Mddulo I11 (treinamento especifico do posto de trabalho)

Apds o modulo | e Il, terd inicio ao Modulo Ill. Este Modulo é composto pelo
treinamento especifico do Posto de trabalho com duracdo de 2 horas, com aplicacdo de uma

avaliacdo escrita.

3.2.6.3 Mddulo IV (reciclagem anual)

Os Orientadores responsaveis pelo treinamento no posto de trabalho deverdo
verificar na Matriz de Versatilidade das células, quais funcionarios estdo com treinamentos
das IT's proximo do vencimento; ap0s evidenciar a data do vencimento, o Mddulo de
Reciclagem se iniciara. Este processo devera ser realizado sempre com antecedéncia, pois 0s
Orientadores programardo com o Facilitador da area, a data da Reciclagem. A Reciclagem
tera duracdo total de 2(duas) horas, contemplando IT’s (Instru¢do de Trabalho), Seguranca na
Operacdo, Qualidade no posto de trabalho e Processos do posto de trabalho, apds esta
reciclagem devera ser realizada a Avaliagdo escrita. Na semana posterior a reciclagem, o
Orientador aplicara o Check list do Posto de Trabalho, “Avaliagdo de Eficacia”, sendo a

mesma registrada no sistema(SAP). Os treinamentos automaticamente ja ficardo atualizados
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no sistema, porém a matriz impressa s € disponibilizada nas células até o décimo dia util de

cada més com as IT"s apresentadas no Madulo 111, pelo Orientador responsavel.

3.2.6.4 Mddulo V (troca de lotagéo)

Sempre que um funcionério for alocado permanentemente em outra lotagdo, o
Auxiliar Administrativo ou o Facilitador solicitara ao RH a troca funcional até dia 17 de cada
més. No dia posterior, a Analista de RH providenciara um relatorio contendo todas as trocas
de lotagdo para que os Orientadores responsaveis programem com os Facilitadores as datas de
realizacdo dos treinamentos referente & Troca de Lotacdo. Os orientadores deverdo programar
a data e o horario da realizacdo do treinamento, assim como convocar 0s funcionarios que
deverdo participar. Eles entdo ministrardo o treinamento de 2 horas nas IT’s, realizando uma
Avaliacdo Escrita seguido de Acompanhamento no posto de trabalho com periodo de 44
horas. Durante os treinamentos serdo preenchidos os registros fisicos de treinamento, e depois

cadastrados no SAP. No Quadro 3 segue exemplo de um registro de treinamento.

Quadro 3 - Registro de treinamento operacional

N¢ FICHA:

NOME:

CARGO:

CURSO:
TNe DESCRICAO IT N2 DE IMOBILIZADO TEOR:VIAWO PMTI:;APTU NOME DO INSTRUTOR OPER. ASSINATURA QTDE. HRS.
m-105 Produto Nao-Conforme - Segregacao e Identificacio - 21/10/2016 21/10/2016 0,20
m-130 Etiqueta de Material em Processo - Etiqueta Amarela - 21/10/2016 21/10/2018 0,20
m-214 Montagem do compensador do freio - 21/10/2016 21/10/2016 0,20
m-097 Fresadora Feriol Mod. RP-74 C/ CLP - 21/10/2016 | 21/10/2016 0,20
m-204 Brochadeira Horizontal Gatti BR18 - 21/10/2016 21/10/2018 0,20
m-205 Brochadeira Horizontal Mecatro 0C1513 - 21/10/2016 21/10/2016 0,20
m-206 Retifica Centerless Jotes - 21/10/2016 21/10/2016 0,20
m-287 Fresadora RA100 Pfauter - 21/10/2016 21/10/2016 0,20
m-081 Mandriladora GROB - 21/10/2016 21/10/2016 0,20
m-085 j) Furadeira Yadoya Mod. FY-A-42Furadeira Yadoya Mod. FY-A-38 - 21/10/2016 21/10/2016 0,20
m-422 Furadeira Yadoya - 21/10/2016 21/10/2016 0,20

Cod: FO 023 revisdo- Data: C-05/11/2009 Reverente: PO 008

Fonte: Freios Master (2017).
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Conforme o Quadro 4, segue um acompanhamento no posto de trabalho, para
verificar como o operador esta se desenvolvendo naquele posto de trabalho. N&o estando de
acordo, o facilitador da area serd informado para fazer a troca de lotacdo ou uma reciclagem

de treinamento.

Quadro 4 - Acompanhamento no posto de trabalho

Check List de Acompanhamento no Posto

&MASTER de Trabalho

Analista: Matricula:
Funcionario: Matricula:
Turno: 1 Semana:

1-Seguranga no posto de Trabalho.

1-1 O Posto de trabalho esta organizado?

1-2 O Operador esta utilizando os EPI's indicados no Mapa de Risco?

1-3 O Operador Conhece o sistema de seguranga da maquina?

2-Qualidade no Posto de Trabalho.

2-1 O Operador conhece os registros relacionados a sua opera¢do? Preenche corretamente?

2-2 O Operador sabe preencher corretamente a etiqueta vermelha (IT 105) e amarela (IT 130)?

2-3 O Operador conhece os Indicadores da qualidade (PPM e Rejei¢do)?

2-4 O Operador Conhece as Caracteristicas de sua operagdo ( Seguranga e Principal)? Simbologias em Geral do
Plano de Controle.

2-5 O Operador Utiliza corretamente os Instrumentos de Medi¢do? Estdo alocados organizadamente ?

3-Processo no Posto de Trabalho.

3-1 O Operador Conhece a IT de sua operagdo? ( Localizagdo e Numeragdo)

3-2 O Operador conhece o fluxograma de sua celula?

3-3 O Operador trabalha com os parametros de processo conforme a IT? E registra em algum relatério?

3-4 O Operador sabe quais sdo os principais cuidados que estdo relacionados ao processo?

Observagodes:

Assinatura do Analista:

Assinatura do Funcionario:

Fonte: Freios Master (2017).
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No Quadro 5, segue o Cleck list do Posto de Trabalho, que seré aplicado ao final do

periodo de acompanhamento para verificar se 0o operador esta apto ou ndo para trabalhar

naquele posto de trabalho.

Quadro 5 - Check list do posto de trabalho

(IWASTER

CHECKLIST DO POSTO DE TRABALHO

Nome do Funcionério: Matricula:
Nome do Analista: Matricula:
Turno:
Instrugdes de trabalho
Data da Avaliagéo:
Item Conforme Nao Né}o
conforme | aplica

1 - Utiliza os Equipamentos de Protec&o Individual recomendados pela
empresa?Opera 0 equipamento com seguranca?

2 - Trabalha conforme instrucGes de trabalho?

3 - Localiza com facilidade os documentos em que foi treinado?

4 - Preenche de forma correta e legivel os registros da qualidade?

5 - Identifica a situacao (calibrag&o) dos equipamentos de verificacéo e afericao,
e os utiliza de forma adequada?

6 - Executa as verificagdes/medigdes necessarias ao processo conforme Plano
de Controle?

7 - Identifica e destina corretamente os rejeitos da operagao?

8 - As pegas estdo alocadas e organizadas conforme Instrugcéo de Trabalho?

9-ldentifica as caracteristicas importantes da operag&o(seguranca e principal)?

OBSERVACOES:

Assinatura do Analista:

Assinatura do Funcionario:

Fonte: Freios Master (2017).
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3.2.6.5 Atualizacédo das informagdes das instrucOes de trabalho

Sempre que houver uma atualiza¢do nos documentos ou nas instrucdes, que alterem
0 processo ou 0 método de trabalho comprometendo a qualidade do produto, o orientador
receberd esta informacdo do analista de processos para que possa repassa-la aos operadores,
registrando em ata. Essas informacGes devem ser repassadas para os funcionarios lotados

atualmente na célula de acordo com o fluxograma a seguir:

Figura 5 - Fluxograma de treinamentos

FLUXOGRAMA DE TREINAMENTOS E ATUALIZACOES DAS INSTRUCOES DE TRABALHO

Quando necessario uma Novo treinamento ou 1-Analista de processos
alteracdo na instrugdo troca de lotacdo feita :’g”e”tadf e det
. 1 . -Representante de Equipe
de trabalho: Al pelo facilitador: aracilitador
¥ ¥
Revisdo da Orientador recebe
Instrugéo de informacédo e verifica a
;| Trabalho situacdo de treinamento
¥ 2
Orientador
recebe
informacéo
i Orientador treina
‘L Funciondrio esta treinado? N s|operador na instrugio
* Orientador ou RE (previamente 2 do posto de trabalho
orientado) passam informac8es para
operadores atualmente lotados na S
célula, na prelegdo do time
2, \’/ \l’

Registra-se em ata e disponibiliza
juntamente com a matriz de
versatilidade da célula.
Sendo recolhida mensalmente, na
atualizacdo das matrizes de
versatilidade, e disponibilizado uma
nova ata para novas atualizacBes S

0 treinamento do
funciondrio esté de acordo
com a Ultima reviséo?

Operador capacitado
para operar no posto
de trabalho

*Novos treinamentos e revisdes de plano de controle serdio informados pelo orientador; outras atualizagBes pedem ser apresentadas pelo representante de equipe,

Fonte: Freios Master (2017).

Os treinamentos sdo realizados pelo orientador, cujo objetivo é capacitar as equipes
no que se refere aos procedimentos operacionais, instrugdes de trabalho e normas pertinentes
de qualidade, seguranca e processos em todas as areas produtivas. Eles sdo responsaveis por
estes treinamentos nos dois turnos de trabalho da empresa, e tém como atividades principais:

a) desenvolver o material a ser aplicado;

b) agendar previamente os treinamentos a serem realizados;

c) avisar os funcionarios e seus respectivos facilitadores;

d) ministrar o treinamento;

e) realizar o acompanhamento das atividades operacionais das equipes;



f) realizar a avaliagéo escrita;

g) aplicar o checklist e a avaliagdo de eficacia dos treinamentos realizados;

h) dar feedback aos facilitadores referente as avaliacdes realizadas;

i) manter o sistema e a matriz de versatilidade atualizados.
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Os formuléarios que devem ser utilizados pelos orientadores responsaveis sao:

registro de treinamento operacional, lista de presenga, convocacdo de treinamento, avaliacéo

escrita sobre as instrucdes de trabalho, Check list do posto de trabalho, avaliacdo de eficacia

dos modulos realizados e matriz de versatilidade. O RH acompanhara o processo via sistema

e, também, servira de apoio para a execu¢do dos mesmos.

A matriz de versatilidade de cada setor servird para o facilitador verificar quem esta

apto para cada posto de trabalho e também os backups que podem substituir o operador, no

caso de sua auséncia. Ela é um documento de identificacdo visual, que esta disposta nos

murais de cada setor, atualizada mensalmente, identificando a lotacdo dos funcionarios e os

postos de trabalho, ou seja, as instrucdes de trabalho em que cada funcionario daquele setor

estd ou ndo treinado ou apto. Na Figura 6 segue um exemplo de matriz de versatilidade.

Figura 6 - Matriz de versatilidade

MATRIZ DE VERSATILIDADE

| Areas da Empresas / Unidade Orgam.zimona.l r;"

—| Célula da Pré Montagem de Freios - T1

Preparagio IT'S Qualidade
Posto de Trabalho / Centro de Trabalho
o n o
8 e il
Instrucdes de Iraba]]m lotadas na tl t‘ =
unidade organizacional Ed - =
4 z z
o o o
Funcionirios 2 g g
Lotados na '] x x
Unidade & & &
Z Z = Representacio grifica
] i ] da qualificacio
N Pessoal Nome U.0rg Turno x [ x
1633 | Gilberto Garcia Lafuente 50001080-Célula da Pré Montagem de Freios - T1  Turno 1 ; -
2694 | Marcio Luiz Dares Da Siva 50001080-Célla da Pré Montagem de Freios - T1  |Turno 1
2931|Edemar Gasparetto S0001080-Célula da Pré Montagem de Freios - T1  |Turno 1
5598 |Douglas Debastiane Patel 50001080-Célula da Pré Montagem de Freios - T1 Turno 1
5598 |Paulo Cesar Da Silva Freitas S0001080-Célula da Pré Montagem de Freiog -T1 |Turno 1
cimar Munari S0001080-Célula da Pré Montagem de Freios - T1  |Turno 1
Legenda de
Qualificacio
~
Legenda
Nio atua
Sem treinamento
Treinado Assinatura Facilitador: ‘
Apto y
- e
Multiplicador 4/
E Treinamento Expira em 30 dias ‘ Data de atualizagdo 04/08/2014

Valida a lotagio em seus
Tespetivos postos de trabalho

T
\\\—
Data na qual a Matriz &
Disponibilizada na Produgio
atualizada.

Fonte: Freios Master (2017).
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3.2.7 Avaliacdo da eficacia das atividades de desenvolvimento pessoal

A avaliacdo de eficacia de todo treinamento oriundo ou ndo do plano de treinamento
sera realizada pelo grau de satisfacao do treinamento com relacdo a:

a) qualidade do produto/ Requisitos de Clientes;

b) seguranca do trabalho;

c) meio ambiente;

d) atendimento a legislacao;

e) outros: Conforme anélise da area de Treinamento e Desenvolvimento, CSC.

A avaliagdo de eficécia sera realizada pelo Coordenador ou Facilitador no Portal do
Gestor. Todas as Avaliacdes de Eficacia de Treinamento ocorrem em até 60 dias apds a
realizacdo do treinamento pelo gestor imediato ou facilitador nas areas produtivas.

Para toda avaliacdo serd medido o grau de aproveitamento do treinamento nas
atividades executadas bem como, quando necessario, um plano de ag&o.

Em treinamentos operacionais, a avaliacdo de eficacia serd realizada no posto de
trabalho, pelo Orientador ou Facilitador da area, sem registro.

Mesmo com um sistema de treinamento bem estruturado, se observam ainda alguns
problemas relacionados a qualidade do produto, no processo, erros operacionais e de
seguranga; com isso, o objetivo é fazer uma analise dos processos e determinar, com base nas
competéncias necessarias, um grau de criticidade de cada processo, comparando com 0s

resultados encontrados, e assim verificar as necessidades para estas operacdes.

3.3 PROBLEMAS DO PROCESSO DE TREINAMENTO

Dentre os problemas encontrados no atual sistema de treinamento, pode ser citado a
rotacdo dos postos de trabalho, verificada nos ultimos dois anos (2015 e 2016), em func¢éo da
crise econdmica que se abateu sobre o setor, a qual, fez com que muitos postos operativos
tenham sido preenchidos por funcionérios de outros postos operativos da producdo, a redugédo
de investimentos na &rea de treinamento, a utilizacdo de documentos padronizados para
diversos setores produtivos, ndo levando em consideracdo as diferentes exigéncias de
treinamento para cada posto. Com os objetivos da proposta de trabalho se pretende identificar

as falhas existentes e propor uma melhoria neste processo de treinamento.
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3.4 PROPOSTA DE TRABALHO

A forca de trabalho que executa atividades que afetam a qualidade do produto deve
atender aos requisitos obrigatorios exigidos na descricdo de cargo, com base em educacéo,
treinamento e experiéncia apropriada.

A organizacdo assegura que a forca de trabalho est& consciente quanto a pertinéncia e
importancia de suas atividades e de como elas contribuem para atingir os objetivos da
qualidade estabelecidos, através dos treinamentos operacionais, bem como de outros
treinamentos.

A educacdo e o treinamento enfatizam a importancia de atender aos requisitos, as
necessidades e expectativas de clientes e de outras partes interessadas, incluindo também, a
conscientizacao sobre as consequéncias para a organizacdo e sua forca de trabalho em falhas
no atendimento aos requisitos. O treinamento é considerado como um fator estratégico por
afetar todos os niveis e todo o pessoal da organizagéo.

Com isso a proposta deste trabalho € comparar as entradas e as saidas de cada
processo, como segue abaixo para, a partir desta verificacdo, determinar uma sistematica de
treinamentos mais eficaz e voltada para uma melhoria continua.

Entradas:

a) rotatividade;

b) turno de trabalho;

c) tempo de experiéncia;

d) complexidade do processo;

e) idade do funcionério;

f) escolaridade;

g) conhecimentos prévios (cursos).

Saidas:

a) zero acidente;

b) eficiéncia (IROG);
c) qualidade;

d) problemas com manutencdo de maquina.
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A partir do levantamento desses dados, serd analisada a situagdo encontrada, e suas
fragilidades, sugerindo uma proposta de melhoria para uma maior eficiéncia dos treinamentos
e da producdo da organizacéo.

O trabalho sera dividido em sete etapas. S&o elas:

a) etapa 1: Levantamento de dados das macro areas;

b) etapa 2: Levantamento de dados do processo selecionado;

c) etapa 3: Avaliacdo dos postos de trabalho do setor selecionado;

d) etapa 4: Identificacdo da competéncia necessaria para os postos de trabalho

selecionados;

e) etapa 5: Fornecimento de treinamento para os postos de trabalho selecionados;

f) etapa 6: Avaliacdo da eficacia das atividades de desenvolvimento de pessoal;

g) etapa 7: Avaliacdo dos registros de treinamento.

O conteudo planejado para cada etapa esta descrito nas se¢cdes que seguem:

3.4.1 Etapa 1 - levantamento de dados das macro areas da producao

Nesta etapa, planejou-se executar levantamento de dados das areas produtivas com
informacgdes de IROG, manutencdo de maquinas, acidentes de trabalho e problemas de
qualidade nas macro areas, relacionando as seguintes operagdes: estamparia, usinagem e
soldagem.

Este levantamento deveria ser executado através de dados coletados com o setor de
IROG, verificando a eficiéncia do setor; registros de manutencdo de maquinas no setor
responsavel que estejam relacionados com aquele setor; e problemas de qualidade coletados
no setor de qualidade, relacionados com as rejeicdes do setor.

A partir destes dados coletados das macro areas planejou-se estabelecer a decisao
sobre em qual processo se deveria efetuar o trabalho. A decisdo deveria ser baseada na area

que tenha o maior indice de problemas de manutencédo, qualidade e eficiéncia de producéo.
3.4.2 Etapa 2 — levantamento de dados do processo de producéo selecionado
A partir do processo escolhido para se realizar o trabalho, planejou-se verificar 0s

equipamentos utilizados comparados a fatores de influéncia relacionados, como: rotatividade,

turno de trabalho, tempo de experiéncia do operador, idade do operador, escolaridade,
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conhecimento prévio (cursos relacionados com a operacdo), e indicadores de qualidade,
IROG, e de acidentes de trabalho, sendo que:

a) a rotatividade serd verificada através de um acompanhamento no posto de
trabalho para observar quantos operadores diferentes atuam no mesmo posto
durante um més;

b) o turno de trabalho se verificara para ver em qual deles ocorre 0 maior nimero de
problemas;

c) o tempo de experiéncia sera verificada em anos e indicara se é fator de relevancia
com os problemas encontrados;

d) a idade do operador sera verificada em anos para ver se existe alguma relacdo
com os problemas encontrados no setor;

e) no caso do conhecimento prévio se verificara se o operador que atua no posto de
trabalho possui ou ndo algum curso relacionado com a operagdo que se executa

naquele equipamento.

3.4.3 Etapa 3 — avaliacéo dos postos de trabalho do setor selecionado

Planejou-se realizar uma avaliacdo dos fatores de influéncia comparados com a
competéncia desejada para o resultado, verificando as atuais competéncias exigidas para a
funcdo daquele posto de trabalho e definindo os fatores de influéncias, como complexidade e
rotatividade, entre outros.

Com base nos dados levantados na etapa anterior planejou-se executar a escolha dos

equipamentos para avaliacao.

3.4.4 Etapa 4 - identificacdo da competéncia necessaria para os postos de trabalho

selecionados

Nesta etapa planejou-se verificar as competéncias existentes para 0s postos de
trabalho selecionados, e determinar as competéncias entendidas como necessarias pelo autor

do trabalho, com base nas instrucdes de trabalho determinadas para estes postos.
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3.4.5 Etapa 5 - fornecimento de treinamento para os postos de trabalho selecionados

Nesta etapa planejou-se verificar a sistematica de treinamentos aplicados para 0s
postos de trabalho selecionados, detalhando as competéncias entendidas como necessarias,
criando um padréo de competéncia para cada uma delas, e verificando a atual situacdo dos
operadores com relacdo aos padrGes de competéncia determinados, fazendo a avaliagdo dos
treinamentos ja aplicados para os operadores dos postos de trabalho em estudo, determinando
o nivel de competéncia dos operadores com relacdo ao padrédo estabelecido e sugerir meios

para desenvolver as competéncias dos postos de trabalho em estudo.

3.4.6 Etapa 6 — avaliacdo da eficicia das atividades de desenvolvimento de pessoal

Nesta etapa planejou-se verificar as informacdes relativas com a avaliacdo de
eficacia encontradas nas bibliografias estudadas, e a atual situacdo de avaliagdo aplicada na

empresa para 0s Ultimos treinamentos dos postos de trabalho selecionados.

3.4.7 Etapa 7- avaliacéo dos registros de treinamento

Nesta etapa planejou-se verificar as informagOes relativas aos registros de
treinamentos encontrados nas bibliografias estudadas, e a atual situacdo de registros de
treinamentos aplicada na empresa para 0s Ultimos treinamentos dos postos de trabalho

selecionados.
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4 APLICACAO DA PROPOSTA DE TRABALHO

Neste capitulo do trabalho ¢ apresentado a aplicacédo da proposta de trabalho descrita
na secdo 3.4, onde se aborda o levantamento de dados dos setores produtivos da empresa em
estudo, verificando os setores com relacdo a problemas de qualidade, manutengdo e
segurancga; direcionando para o setor com o maior numero de problemas. Neste setor serdo
verificados os fatores de influéncia, humanos ou de processos, que podem estar relacionados a
estes problemas, para posteriormente analisar e sugerir uma proposta que possa ser aplicada

para melhoria destes processos.

4.1 ETAPA 1- LEVANTAMENTO DE DADOS DAS MACRO AREAS DA PRODUCAO

A aplicagdo da proposta de trabalho iniciou com o levantamento de dados das éareas
produtivas. Foram levantados dados dos setores de fabricagdo de pecas para montagem de
freios Master, que contempla processos de estamparia, soldagem e usinagem. No primeiro
momento foi escolhido o processo critico, ou seja, 0 que obtiver o maior numero de
problemas, e posteriormente, na proxima etapa do trabalho, foi direcionado para 0s
equipamentos mais criticos deste setor. Dos processos escolhidos:

a) o processo de usinagem foi escolhido devido a necessidade de um bom
conhecimento em alguns equipamentos CNC’s e a precisdo de medigdes destas
pecas;

b) o processo de estamparia foi escolhido pelo auto custo de manutencdo das
ferramentas utilizadas nestes equipamentos, e a preocupagdo com a seguranca
dos operadores destas maquinas;

c) o setor de soldagem pela complexidade de operacdo, e pelo auto custo de
equipamentos, como robds utilizados nestes processos, e por estes equipamentos
executarem operacOes criticas de seguranga para o cliente, como a solda de
componentes utilizados para a montagem dos freios.

Os dados levantados foram:

a) eficiéncia dos operadores (IROG);

b) manutencéo corretiva de maquinas;

c) rejeicOes de pecas (Qualidade);

d) acidentes de trabalho (Seguranca do trabalho).



70
As sec¢des que seguem descrevem a forma como foi executado o levantamento de
dados.
4.1.1 IROG
Os dados levantados da eficiéncia dos equipamentos foram coletados no setor de
IROG, com auxilio do analista de IROG da empresa. Foram verificados os meses de outubro,
novembro e dezembro de 2016. Os resultados sdo mostrados na Tabela 1 — IROG por

Processos.

Tabela 1 - IROG por processos

ANO 2016 OUTUBRO NOVEMBRO DEZEMBRO
IROG | pl 2 | IROG | pl | p2 | IROG pl p2

ESTAMPAGEM 71% 77% 84% | 61% 71% 83%| 69% 79% 85%

SOLDAGEM 51% 62% 83% | 57% 75% 75%| 61% 84% 73%

USINAGEM 84% 87% 93% | 85% 88% 91%| 83% 85% 92%

MEDIA ENCONTRADA

IROG | pl p2 IROG pl p2

META

ESTAMPAGEM 76 86 85 67% 75% 84%

META

SOLDAGEM 76 86 85 77% 56% 80%

META

USINAGEM 85 86 92 84% 85% 92%

Fonte: Freios Master (2017).

A andlise das informacdes coletadas, mostra 0 que segue:

a) p1, que corresponde ao indice de disponibilidade®;

b) p2, que corresponde ao indice de eficiéncia do operador no tempo que o
equipamento estava disponivel;

c) IROG, corresponde ao indice de rendimento operacional global, tempo de ciclo
de um produto multiplicado pela sua quantidade, e dividindo este resultado pelo

tempo total disponivel.

> indice de disponibilidade: é o percentual de tempo que o equipamento estava trabalhando comparado ao total
de tempo disponivel para ser utilizado (NAKAJIMA, 1993).
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Desta forma, concluiu-se que dos processos de trabalho que s&o monitorados, pelos

indicadores apresentados, destacou-se negativamente o processo de estamparia, seguido do

processo de soldagem, e pelo processo de usinagem.

4.1.2 Manutencao de maquinas

Os dados coletados no setor de manutencdo, com o auxilio de um analista de

manutencdo, foram baseados no numero de ordens de manutengdo corretivas abertas nos

meses de outubro, novembro e dezembro de 2016, onde se verificou qual era o processo com

0 maior nimero de ocorréncias. Os resultados das trés ordens com o maior nimero de

chamados estdo mostrados no Anexo Q, e de forma resumida na Figura 7, sendo que:

Figura 7 - Ordens de manutencao

Ordem | Cerrab. | Datadanota | Deestrido Denominacao

21145180 |MEC 02 |  31/10/2016 | Alarme na esteira, CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NHe300 "E"
21146303 | ELE 02 26/10/2016 | Alarme o APC. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NHB300 "E"
21150337 | ELE 02 24/10/2016 | Alarme, CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NHG300 "E"

Fonte: Freios Master (2017).

a)

b)

ordem: representa 0 nimero registrado no sistema da abertura da nota de
manutencdo, feita por um representante do setor produtivo;

CenTrab: representa ou significa a area ou setor onde estd o mddulo da
manutencdo que deve atuar nesta ocorréncia. As unidades de manutencéo elétrica
e mecanica 1, referem-se aos equipamentos derivados de operagdes de estamparia
e de soldagem; ja as unidades de manutencdo elétrica e mecéanica 2 referem-se
aos equipamentos derivados de operacOes de usinagem na fabricagdo de pegas
para montagem de freios;

data da nota: refere-se ao dia em que foi registrado a abertura da nota no sistema;
descricdo: refere-se a uma breve descricdo do problema que ocorreu no
equipamento pelo qual foi aberto a ordem de manutencéo;

denominacdo: descreve o equipamento que ocorreu o problema, para localizagédo

e atendimento do setor de manutengéo pertinente.




72

As unidades de manutencdo elétrica e mecénica 1, referente aos equipamentos
derivados de operagcOes de estamparia e de soldagem obtiveram juntas 249 ordens de
manutencdo no periodo, sendo 136 elétricas e 113 mecanicas; ja as unidades de manutencéo
elétrica e mecanica 2, referente aos equipamentos derivados de operacfes de usinagem
obtiveram 225 ordens de manutencéo, sendo 163 mecéanicas e 62 elétricas.

Assim sendo, concluiu-se que o processo com 0 maior nimero de ordens de
manutencdo € o de usinagem, e dos trés equipamentos com maior nimero de ordens ou
problemas de manutencéo, dois deles sdo deste processo: o centro de usinagem Dial Machine,

e o centro de usinagem Mori Seki “E”.

4.1.3 RejeicOes de pecas

Para executar este levantamento foi solicitado ao setor da qualidade, em especifico a
um analista da empresa responsavel exclusivamente pelo levantamento de dados e registro de
rejeicGes de pecas, informacdes sobre as principais rejeicdes dos meses de outubro, novembro
e dezembro de 2016, tendo como referéncia as pecas que tiveram 0s maiores valores gastos
em rejeicdes.

Foi feito um levantamento de dados das pecas rejeitadas nos processos de usinagem,
estamparia e soldagem, verificando o setor onde foram rejeitadas, a quantidade de pecas
rejeitadas, e 0 somatorio do valor decorrente destas rejeicdes nos ultimos trés meses de 2016
para cada modelo de peca, sinalizando o processo ao qual elas tiveram este problema de
qualidade. Na Tabela 2 se percebe que o valor gasto com rejei¢cBes nestes meses avaliados,
destacou-se o processo de usinagem. Na tabela 2 segue este levantamento executado no setor

responsavel pela rejeicdo de pecas.

Tabela 2 - Principais rejei¢des

(continua)

SETOR QUANTIDADE | VALOR PROCESSO
CALIPER -662 -R$ 29.263,61 |USINAGEM
M.S.A -1021 -R$ 20.174,00 |USINAGEM
SPIDER -332 -R$ 16.734,63 |USINAGEM
PRENSAS -853 -R$ 12.068,17 |ESTAMPARIA
PATIM 15"/16,5" -151 -R$ 9.200,44 |ESTAMPARIA
SAPATA FUNDIDA -1772 -R$  8.750,61 |USINAGEM
PRENSAS DAS CAMARAS -1136 -R$ 7.829,06 |[ESTAMPARIA
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(concluséo)

SETOR QUANTIDADE | VALOR PROCESSO
PATIM HD/ZCAME/SCAMINHO -178 -R$  6.393,53 |SOLDAGEM
TORQUE PLATE -138 -R$  6.262,41 |USINAGEM
EIXO S -86 -R$  4.101,32 |USINAGEM
EMBOLOS -663 -R$  3.077,97 |SOLDAGEM
SUPORTE -35 -R$  2.074,60 |SOLDAGEM
USINAGEM AS.A -107 -R$  1.573,27 |USINAGEM
SPIDER ESTAMPADO -19 -R$ 918,66 | USINAGEM
USINAGEM ELSA -22 -R$ 864,38 | USINAGEM
Total Geral -24040 -R$ 146.959,58

USINAGEM -R$  99.307,01
ESTAMPARIA -R$  29.097,67

SOLDAGEM -R$  16.578,29

Fonte: Freios Master (2017).

* Setor: representa a area ou célula da empresa onde foi rejeitada as pecas;

* Quantidade: representa o nimero de pecas rejeitadas no periodo;

* Valor: representa em reais o prejuizo que se teve com a quantidade de pecas rejeitadas;

* Processo: representa o tipo de operagéo utilizado, de onde pertence o setor que rejeitou as pecas.

4.2.4 Acidentes de trabalho

Foram coletadas informagdes no setor de seguranca de trabalho da empresa sobre
acidentes de trabalho, com afastamentos dos funcionarios, e atendimentos médicos gerados
por pequenos acidentes que ndo geraram afastamentos dos funcionarios. Ndo foram
evidenciados acidentes de trabalho com afastamento nos meses de outubro, novembro e
dezembro de 2016, por isso este indicador ndo foi considerado relevante pelo setor de
seguranca do trabalho da empresa, para a avaliacdo que esta sendo feita. Foram registrados
apenas atendimentos de pequenos acidentes no centro de salde da empresa, como segue na

Figura 8.

Figura 8 - Atendimentos médicos
{° Pes ¥ [Centrode Custo | ¥ [Processo | v [Prest Assisténcia | v [Descr.Prest Assisténcia E
3765 Célula do Suporte USINAGEM FERIMENTO CORTANTE * Suporte-Faciitador Daniel, funciondrio relata que ao passar p|
3152 Célula do Exxo Expan  USINAGEM FERIMENTO CORTANTE * Funcionario setor Exo Expansor, relata que uma fita de cavac]
17466 Célula do Rosqueamen USINAGEM  CORPO ESTRANHO * SETOR DE ZINCAGEM - FACILITADOR FABIO - FUNCIONARIO §

8624 CéluladoFreioaDi  USINAGEM  Contusdo * Funcionario relata que ao colocar uma peca na bancada e atin
1752 Célula do Patim ESTAMPAGEM Contusdo * FUNCIONARIO DA MASTER SETOR PATIM , RELATA QUE AO
4689 Célula do Compensado USINAGEM Contusdo * Funcionario relata que virou uma caixa de sucata no 1 dedo
5600 Célula do Patim ESTAMPAGEM FERIMENTO CORTANTE * Setor: Patin. TST: Jurandir ciente. Funcionario relata que foi :3
4689 Célula do Compensado USINAGEM Contusdo * Compensador Manual-Faciltador Fabiano funcionario relata qi

Fonte: Freios Master (2017).
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Segue esclarecimentos da Figura 8, acima:

a) n° pes: Numero de matricula do funcionario que recebeu atendimento no periodo
de outubro a dezembro de 2016;

b) processo: Nome do processo de origem do funcionario que recebeu atendimento
médico;

c) prest. Assisténcia: Especificacdo do motivo que gerou a prestagdo do
atendimento médico do funcionario;

d) descr. prest. Assisténcia: Breve descricdo do contexto geral em que motivou o

atendimento médico do funcionaério.

Conclui-se que mesmo ndo gerando afastamento dos funcionarios que receberam
atendimento médico, houve 8 atendimentos que foram motivados por alguma falha do
funcionario ou do processo em que ele estava atuando, sendo que destes processos, 6

ocorréncias foram registradas no processo de usinagem.

42 ETAPA 2 — LEVANTAMENTO DE DADOS DO PROCESSO DE PRODUCAO
SELECIONADO

Esta etapa do trabalho foi realizada em dois passos. Sao eles:

a) selecionar os equipamentos criticos para realizar a verificacdo dos fatores de
influéncia.

b) verificacdo dos fatores de influéncia.

As se¢Oes que seguem descrevem como foram realizados os passos descritos.

4.3.1 Selecdo dos equipamentos criticos

A partir dos dados coletados na etapa anterior do trabalho, sendo eles apresentados a
engenheiros de processos da empresa, se concluiu que o processo de usinagem, por
recomendacdo destes, fosse o processo a ser realizado o trabalho desta etapa; onde se
verificard os fatores de influéncia relacionados a quinze equipamentos do processo de
usinagem que mais impactam nos indicadores negativos desta area.

Destes equipamentos sdo comparados os fatores de influéncia relacionados, como:

rotatividade, tempo de experiéncia do operador, idade do operador, escolaridade,
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conhecimento prévio (cursos relacionados com a operacdo), e indicadores de qualidade,

IROG, e numero de ordens de manutengdo de maquinas.

Sao:

Os equipamentos definidos do processo de usinagem para ser feito esta avaliagdo

a)

b)

f)

9)

h)

)

k)

Centro de Usinagem Mori Seiki “A”: utilizado na fabricagdo de Spiders em dois
turnos de trabalho, segue ilustragdo no ANEXO B;

Centro de Usinagem Mori Seiki “B”: utilizado na fabrica¢do de Spiders em dois
turnos de trabalho, segue ilustragdo no ANEXO B;

Centro de Usinagem Mori seiki “D”: utilizado na fabricagdo de Calipers, segue
ilustracdo no ANEXO B;

Centro de Usinagem Mori Seiki “E”: utilizado na fabricagdo de Sapatas, segue
ilustracdo no ANEXO B;

Centro de Usinagem Mori Seiki “F”: utilizado na fabricagdo de Suporte e Spider
DAF, segue ilustracdo no ANEXO B;

Centro de Usinagem Mori Seiki “I”: utilizado na fabricacdo de Sapatas, segue
ilustracdo no ANEXO B;

Centro de Usinagem Mori Seiki “O”: utilizado na fabricacdo de Torque Plate,
segue ilustracdo no ANEXO B;

Centro de Usinagem NH 5000/1: utilizado na fabricacdo de Ajustadores
Automaticos, segue ilustracdo no ANEXO A;

Centro de Usinagem NH 5000/2: utilizado na fabricacdo de Ajustadores
Automaticos, segue ilustracdo no ANEXO A;

Centro de Usinagem Mazak Linha 3: utilizado na fabricacdo de Spiders, segue
ilustracdo no ANEXO D;

Centro de Usinagem Brother Linha 5: utilizado na fabricacdo de Spiders, segue
ilustracdo no ANEXO E;

Centro de Usinagem Toyoda Linha 7: utilizado na fabricacdo de Spiders, segue
ilustracdo no ANEXO F;

m) Centro de Usinagem Toyoda Linha 8: utilizado na fabricacdo de Calipers, segue

n)

ilustracdo no ANEXO F;
Centro de Usinagem Dial Machine: utilizado na fabricagdo de Calipers em dois
turnos de trabalho, sendo utilizados trés centros de trabalho similares em linha

conduzindo as pecas em calhas para o centro seguinte, completando todas as
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usinagens na terceira operacdo, onde esta é monitorada pelo IROG, segue
ilustragdo no Anexo C;
0) Centro de Usinagem Mori Seiki “L”: utilizado na fabrica¢do de Calipers, segue

ilustracdo no Anexo B.

Estes equipamentos foram escolhidos também, pela grande demanda disposta para
eles e por serem equipamentos monitorados pelo IROG da empresa, sendo trés destes
monitorados nos dois turnos de trabalho.

Como visto ao citar 0s equipamentos, 0 processo de usinagem da empresa fabrica
pecas como: spider, caliper, ajustador automatico, sapata e torque plate, entre outras. Destas
segue as imagens de seus formatos para conhecimento.

O spider é a peca do conjunto de freio pneumatico que é fixada no eixo dos
caminhdes, onde sdo montados os outros componentes de freio. Das suas medidas, as mais
precisas sdo os diametros que sdo mandrilados, que tém suas tolerancias centesimais, e tem a
fungéo de receber dois roletes nos didmetros ancoragem, e o eixo “S” no didmetro do came,
para fazer a abertura da sapata de freio, que por atrito com o tambor de freio fazem a reducéo

do movimento e a parada do veiculo.

Figura 9 - Spider

Ancoragem

Came

Fonte: Freios Master (2017).

O caliper é a base do freio hidraulico, onde s&o montados os componentes de freio
entre duas pecas com muitas usinagens, que sdo parafusadas entre si, vendidas para 0 mercado

externo, principalmente para a Meritor nos EUA, onde ¢é feito a distribuicdo deste freio para
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outros paises. Das suas medidas, os didmetros dos pistdes se destacam pela sua precisao e pela

importancia de sua aplicacdo no acionamento do freio.

Figura 10 - Caliper

' Furacéo dos pistdes

Fonte: Freios Master (2017).

7

O torque plate, assim como o spider, € a peca onde serdo montados todos 0s
componentes deste freio, fixado também no eixo dos caminhdes, geralmente fornecido para a
empresa Volvo. Esta peca tem inimeras medicGes precisas, que exigem muita atencdo dos

operadores para fazer suas medicdes.

Figura 11- Torque Plate

By

Fonte: Freios Master (2017).
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A sapata de freio usinada, é a base para fixacdo das lonas de freio que sdo rebitadas
nela, sendo utilizadas duas pecas contrapostas para a frenagem, pelo acionamento de um eixo

que abre as sapatas e coloca as lonas em atrito com o tambor de freio.

Figura 12 - Sapata de Freio

Fonte: Freios Master (2017).

O ajustador automatico, A.S.A, é a peca que montada com uma engrenagem, um
parafuso sem-fim, e outros componentes. E utilizada na montagem dos freios pneumaticos,

com a funcdo de fazer o ajuste do freio de acordo com o desgaste das lonas.

Figura 13 - Carcaca ajustador automatico

Fonte: Freios Master (2017).
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Uma vez selecionados os equipamentos criticos, realizou-se a avaliacdo dos fatores

de influéncia. A avaliacdo consistiu em verificar, para cada operador dos equipamentos

selecionados, 0s seguintes fatores:

a) rotatividade de operadores no equipamento;
b) turno de trabalho;

c) tempo de experiéncia;

d) idade;

e) cursos de treinamento especificos de usinagem;

f) escolaridade.

Os dados levantados sobre os fatores de influéncia nos postos de trabalho

selecionados estéo expressos na Tabela 3 — Fatores de Influéncia, demonstrado a seguir:

Tabela 3 - Fatores de influéncia

Conhecim | Tempo de NUmero de I(Féﬁghfid;%; |I2 N° de N° de
Operador Maéquina Turno Idade er}tt_) experiéncia operad'ores au=2’ o Ordens dg pegas
prévio em (anos) no periodo >2°Grau=3 G Manutengdo | rejeitadas
(cursos) %

1 A 1 47 1 27 1 2 75 2 26
2 B 1 43 1 21 1 2 86 5 23
3 D 1 29 1 10 1 3 82 3 17
4 E 1 26 1 5 2 3 86 18 13
5 F 1 45 1 20 2 2 91 6 32
6 | 1 35 1 15 1 3 83 6 26
7 O 1 29 1 6 1 3 85 8 12
8 NH5000/1 1 36 1 7 1 3 91 0 8

9 Mazak L3 1 50 1 15 1 2 89 0 0

10 Brother 1 39 1 10 1 2 84 2 3

1 Toﬁ’é’da 1 24 1 7 2 3 89 3 17
12 Toa’goda 1 46 1 20 1 2 92 0 16
13 Dial op.30 1 43 1 23 3 2 71 3 225
14 L 1 52 1 20 1 2 87 5 25
15 NH5000/2 1 36 1 7 1 3 91 3 9

16 Dial 0p.30 2 48 1 20 4 1 72 3 225
17 A 2 35 1 14 1 3 88 2 26
18 B 2 37 1 13 1 3 81 5 23

Fonte: Freios Master (2017).
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43ETAPA 3 — AVALIACAO DOS POSTOS DE TRABALHO DO SETOR
SELECIONADO

Anterior a descricdo dos resultados da avaliacdo de cada posto de trabalho, é descrito
a sequir os critérios com o qual foram executadas as avaliacGes:
Com base na Tabela 3, decidiu-se analisar e propor melhorias no processo para
alcancar a competéncia das pessoas, dos postos de trabalho a seguir descritos:
a) Maquina “A”, Centro de Usinagem Mori Seiki SH633;
b) Mazak Linha 3, Centro de Usinagem Vertical Mazak VCS430A S;
c) Centro de Usinagem Dial Machine OP30.
Verificando a Tabela 3, os trés postos na ordem citada, foram escolhidos pelos
motivos que seguem:
a) Maquina “A”: Por ser o posto de trabalho que possui um namero de rejei¢Oes de
pecas muito baixo;
b) Mazak Linha 3: Por ser um posto de trabalho que possui um numero
intermediario de rejeicdo de pecas;
c) Centro de Usinagem Dial Machine OP30: Por ser um dos postos de trabalho que
possuem 0 maior nimero de rejeices de pecas.
A maquina “A” e o Mazak Linha 3 fabricam o Spider, representado na Figura 9, e 0

Centro Dial Machine Op.30 fabrica o Caliper, representado na Figura 10.

45 ETAPA 4 — IDENTIFICACAO DA COMPETENCIA NECESSARIA PARA OS
POSTOS DE TRABALHO SELECIONADOS

Considerou-se para elaboracdo deste trabalho, que a identificacdo das competéncias
das pessoas a serem orientadas e treinadas, deveria dar-se a partir dos requisitos solicitados
nas Instrucdes de Trabalho dos postos de trabalho selecionados, bem como, nas competéncias
descritas no documento Perfil de Cargo. Desta forma, a presente etapa foi executada em trés
etapas, quais sejam:

a) analise das competéncias descritas no documento Instrucdo de Trabalho;

b) anélise das competéncias descritas no documento Perfil de Cargo;

c) selecdo das competéncias a serem avaliadas.

As secles que seguem descrevem o contetdo de cada etapa.
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4.5.1 Competéncias descritas no documento Instrucgdo de Trabalho (IT)

As Instrucdes de Trabalho dos referidos postos de trabalho, internamente possuem as
seguintes numeracdes:

a) IT 281: Centro de Usinagem Mori Seiki SH633;

b) IT 538: Centro de Usinagem Vertical Mazak VCS430A S;

c) IT 437: Centro de Usinagem Dial Machine OP30.

Como as instrucbes de trabalho possuem um numero elevado de péaginas, 0s
assuntos mostrados sdo apresentados no Anexo J, em forma de capitulos, como é verificado
na capa de cada instrucdo. As instrucdes de trabalho dos referidos postos de trabalho seguem
o0 mesmo formato e contetdo de todas instru¢cdes de manufatura da empresa, onde a capa
demonstra 0s assuntos apresentados nas instrucdes, e 0s temas que sdo abordados em cada
instrugéo de trabalho.

A partir da analise do referido documento, entendeu-se que, para afirmar que para o
funcionario que € responsavel pelos equipamentos selecionados ser considerado treinado,
deve ser competente nas atividades descritas nas referidas Instrucdes de Trabalho. A analise
das referidas instrugdes aponta que o funcionario deve ser competente nos seguintes temas
abordados nas instrucGes de trabalho:

a) capitulo I: Seguranca;

b) capitulo I1: Descricdo do Painel de Comando;

c) capitulo I1l: Como Ligar o Equipamento;

d) capitulo IV: Operacdo Diaria do Equipamento;

e) capitulo V: Instrucdes de Preparacéo;

f) capitulo VI: Plano de Processo;

g) capitulo VII: Plano de Ferramental,

h) capitulo VIII: Plano de Controle;

i) capitulo IX: Plano de Lubrificacdo;

j) capitulo X: Manuseio de Pegas.
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4.5.2 Competéncias descritas no documento perfil de cargo

As competéncias descritas no documento Perfil de Cargo, mostradas nos Anexo G,
Anexo H e Anexo I, respectivamente dos operadores dos postos de trabalho em estudo estdo a

seguir descritas:

4.5.2.1 Trabalho em equipe

Capacidade de trabalhar em equipe, estabelecendo relacbes para o alcance de
objetivos comuns, demonstrando empatia e respeito as diferencas, compartilhando
informacdes e responsabilidades, mantendo postura profissional e colaborativa, dividindo os
sucessos e insucessos, com disponibilidade para crescer junto com a equipe, no atingimento

das metas organizacionais;
4.5.2.2 Comprometimento

Capacidade de assumir e manter 0S cCompromissos com a empresa e com a equipe,
agindo com assertividade, motivacdo e disciplina, cumprindo as diretrizes, normas e politicas
da empresa, seguindo o Codigo de Conduta Etica.

4.5.2.3 Flexibilidade

Capacidade de adaptar-se com facilidade e agilidade a novas situacOes, regras e

procedimentos de trabalho, visando melhorias continuas para alavancar os resultados.
4.5.2.4 Iniciativa
Capacidade de realizar o trabalho com iniciativa, assegurando o andamento dos

processos, mostrando interesse e agindo pré-ativamente na realizacdo de suas atividades e na

busca de melhorias e solucGes para os problemas.
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4.5.2.5 Organizagéo

Capacidade de priorizar e sistematizar seu proprio trabalho, mantendo a atencéo aos
detalhes nas atividades (capacidade de concentracdo). Identifica métodos que assegurem a
continuidade e a qualidade do processo, zelando pelos instrumentos, documentos, ferramentas

e informacdes.

4.5.3 Selecdo das competéncias a serem avaliadas

Destacando que o autor do presente trabalho é responsavel pela atividade de
orientacdo e treinamento, porém mais especificamente nas atividades de orientacdo sobre as
informac@es das Instrucdes de Trabalho, e acompanhamento no posto de trabalho com apoio
de operadores mais experientes, e da area de engenharia de manufatura, selecionou-se avaliar
as competéncias mostradas no Quadro 6, competéncias estas comtempladas nos assuntos

abordados nas informacdes dispostas nas instrugdes de trabalho.

Quadro 6 — Selecao das competéncias a serem avaliadas
Competéncia que o funcionéario deve Motivo para a necessidade da
possuir competéncia
Garantir que o operador tem conhecimentos
Conhecer o mapa de riscos e utilizar os EP1 | dos riscos em que esta exposto no setor e da
adequados importancia de utilizar os equipamentos de
protecdo individual.
Garantir a produtividade no equipamento,
Operar a maquina corretamente, otimizando | mantendo a conservacao do mesmo,
o ferramental e respeitando a vida util evitando desperdicios e otimizando 0s
recursos disponiveis.
Para garantir a qualidade das pecas
produzidas fazendo as medicdes
corretamente.
Conhecer as importancias das medigdes que
Conhecer e identificar as caracteristicas de | s@o feitas nas pecas e 0s riscos se elas

Conhecer e utilizar o plano de controle de
medicao

seguranca ficarem fora do especificado no plano de
controle.

Manter a organizagao do setor, alocando e | Para melhorar a produtividade do

identificando corretamente as pecas e equipamento, e destinar corretamente as

ferramentas utilizadas pecas boas e as pegas ndo-conformes.

Fonte: O Autor (2017).
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De acordo com o Quadro 7, ficou entdo definido como competéncias para 0s postos
em estudo, as seguintes:

a) conhecer o mapa de riscos e utilizar os EPIs adequados;

b) operar a maquina corretamente, otimizando o ferramental e respeitando a vida

atil;

c) conhecer e utilizar o Plano de Controle de Medigéo;

d) conhecer e identificar as caracteristicas de seguranca;

e) manter a organizacdo do setor, alocando e identificando corretamente as pecas e

ferramentas utilizadas.

As competéncias descritas no documento Perfil de Cargo nao foram avaliadas, uma
vez que, na visao do autor do presente trabalho requerem, para sua avaliacdo, conhecimentos

que ultrapassam o conhecimento obtido no curso de Engenharia de Produg&o.

46 ETAPA 5 — FORNECIMENTO DE TREINAMENTO PARA OS POSTOS DE
TRABALHO

De acordo com Hoyle (2005), tendo identificado a competéncia necessaria para
alcancar resultados definidos, é necessario determinar o nivel atual de competéncia, e fornecer
0s meios para desenvolver a competéncia do pessoal, sempre que se verificar que as pessoas
ainda ndo sdo competentes em algumas areas do seu trabalho. Desta forma, esta etapa do
trabalho consistiu de duas atividades, quais sejam:

a) determinacdo do nivel de competéncia;

b) fornecer meios para desenvolver a competéncia.

As secdes que seguem, descrevem a forma como estas atividades foram executadas.

4.6.1 Determinacdo do nivel de competéncia

Para determinar o nivel de competéncia, foi estabelecido processo de raciocinio que

compreende trés etapas, quais sejam: descrever a competéncia, estabelecer o padrdo de

competéncia, avaliar se a competéncia atinge o padrdo estabelecido.
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4.6.1.1 Determinacdo do nivel de competéncia para a competéncia: conhecer o mapa de riscos
e utilizar os EPIs adequados

Conforme descrito anteriormente, o processo de raciocinio para determinacdo do

nivel de competéncia foi dividido em trés etapas, conforme descrito nas se¢des que seguem.

4.6.1.1.1 Descricdo da competéncia

Conhecer o0 mapa de riscos e utilizar os EPI adequados consiste em compreender este
documento, localizado nos murais de cada setor, que demonstra 0s riscos em que o operador
estd exposto naquele posto de trabalho, também classifica estes riscos em grandes, médios e

pequenos e define os EPI que devem ser utilizados para minimizar estes riscos.

4.6.1.1.2 Padréo de competéncia

A empresa ndo possui um padrdo de competéncia para esta atividade. Assim sendo,
para fins deste trabalho, foi definido como padrdo de competéncia, saber localizar o0 mapa de
riscos disposto no mural do setor, interpretar o documento e seu conteddo, incluindo os riscos
ao qual esté sujeito, e identificar os EPI determinados para minimizar estes riscos, bem como,

estar utilizando os EPI para aquele posto de trabalho.

4.6.1.1.3 Avaliacao se a competéncia atinge o padréo estabelecido

O padrdo de competéncia esperado para esta atividade é verificado no posto de
trabalho pelo orientador, onde verificou-se que os operadores das trés maquinas souberam
localizar o mapa de risco, e identificar os riscos dos seus postos de trabalho, sendo que

estavam todos utilizando o EPI adequadamente.

4.6.1.2 Determinacdo do nivel de competéncia para a competéncia: operar maquinas

corretamente, otimizando o ferramental e respeitando a vida util

Seguindo o processo estabelecido, o processo de raciocinio para determina¢do do

nivel de competéncia foi dividido em trés etapas, conforme descrito nas se¢des que seguem.
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4.6.1.2.1 Descri¢ao da competéncia

Operar a maquina consiste em o operador ter a competéncia de colocar a maguina em
operacdo, tendo dominio sobre ela, sabendo dos cuidados para ndo danifica-la, fazendo a troca
de ferramental no momento certo, fazendo os ajustes de méaquina de acordo com os desgastes
das ferramentas para garantir as medidas exigidas da peca, abrindo através do representante
de equipe, quando necessario, uma ordem de manutencdo e mantendo a conservacdo do
equipamento. Na empresa existem o0s técnicos de manufatura para dar suporte nos processos
de usinagem, trocando os dispositivos de fixacdo de pecas das maquinas, quando ha
necessidade de trocar os tipos de pecas fabricados naquela méaquina, ou para algumas
correcdes nos parametros de usinagem. Para a troca de modelos de pecas sem a necessidade
de trocar o dispositivo de fixacdo os proprios operadores devem trocar 0s programas e as

preparacOes necessarias na maquina para fabricagdo destas pecas.
4.6.1.2.2 Padrdo de competéncia

A empresa ndo possui um padrdo de competéncia para esta atividade, assim sendo,
foi estabelecido um padrdo de competéncia. O padrdo de competéncia estabelecido é

mostrado no Quadro 7.

Quadro 7 - Padrao de competéncia operar maquinas corretamente

Competéncia Padréo de competéncia

Miquina “A” | Mazak Linha3 | Dial Machine Op30

Verificar no posto de trabalho se o operador tem a habilidade de

Ligar o equipamento o )
colocar a maquina em funcionamento.

Fazer os ajustes
necessarios por desgaste
de ferramentas

Verificar no posto de trabalho se o operador sabe acessar a
pagina de ajustes no CNC e corrigir as medidas das pecas.

Fixar corretamente as Verificar se as pecas estdo livres de vibragdes nas partes

pecas nos dispositivos usinadas.

Fazer a troca de Verificar se o operador sabe identificar o momento de troca de
ferramentas quando for ferramental pela situacéo visualizada do desgaste e condicdo das
necessario ferramentas.

Fazer a troca de programa
e ajustes de maquinas para
troca de cddigos ou
modelos de pecas

Verificar se o operador sabe acessar a pagina de troca de
programas, e preparar a maquina corretamente quando trocar os
codigos das pecas.

Fonte: Freios Master (2017).
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4.6.1.2.3 Avaliacao se a competéncia atinge o padrao estabelecido

Para identificar se o funcionario sabe preparar e operar as maquinas corretamente, foi
executada avaliacdo nos trés postos de trabalho de acordo com os padrbes estabelecidos:
verificando o processo de colocar a maquina em funcionamento, e se conseguia fazer os
ajustes de maquinas necessarios devido ao desgaste das ferramentas ou mudanca de codigos
de pecas, e se tinham habilidade para identificar as condi¢des do ferramental no momento de
troca. Na Dial Machine, por ndo ser um equipamento CNC, o ajuste de medidas ocorre
manualmente com regulagens e chaves, ndo na interagdo com o painel, como nos outros dois
equipamentos.

O Quadro 8 mostra o resultado da avaliacdo de competéncia dos postos selecionados.

Quadro 8 - Avaliacdo de competéncia preparar € operar maquinas corretamente

Competéncia Operador Maquina Operador Mazak Operador Dial
“A” Linha 3 Machine Op30
Ligar o Operador competente. | Operador competente. Operador
equipamento competente.
Fazer os ajustes
necessarios por Operador competente. Operador
desgaste de (Vide Nota 1) Operador competente. competente.
ferramentas
Fixar corretamente Operador competente Operador
as pecgas nos Operador competente.
: " competente.
dispositivos
Fazer a troca de
ferramentas Operador competente Operador
quando for Operador competente. (Vide Nota 2) competente.
necessario

Fonte: Freios Master (2017).

Nota 1: Pecas sem vibracOes, mas dispositivo de fixacdo necessitando de manutencéo, pois falta um ponto de
apoio das pecas.

Nota 2: Operador acompanha o ndmero de vida Gtil pela maquina, mas no momento da troca € determinado se
troca ou continua a fazer mais pecas com a mesma ferramenta pelo gerenciamento de ferramentas.

4.6.1.3 Determinag&o do nivel de competéncia para a competéncia: conhecer e utilizar o plano

de controle de medicgéo

Seguindo o processo estabelecido, o processo de raciocinio para determinacdo do

nivel de competéncia foi dividido em trés etapas, conforme descrito nas se¢des que seguem.
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4.6.1.3.1 Descri¢éo da competéncia

Esta atividade consiste em saber utilizar o plano de controle da peca que esta sendo
fabricada na maquina: fazendo todas as inspecdes descritas, registrando no relatério de
inspecdo as inspegOes exigidas no plano de controle, saber utilizar os calibradores e
instrumentos de medigdo corretamente que estejam descritos no plano de controle, registrar e

inspecionar nas frequéncias e tolerancias corretas de acordo com o plano de controle.

4.6.1.3.2 Padréo de competéncia

Estes padrdes sdo determinados a partir do documento plano de controle, documento
derivado do FMEA, onde contemplam todas as medidas criticas da pega, suas tolerancias,
frequéncias de medicdo, o calibrador adequado, frequéncia de medicdes sem registro ou com
registros, como exemplo que é demonstrado a seguir:

Figura 14 - Exemplo de plano de controle

[..MASTER PLANO DE CONTROLE
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5 Usginagem 1PGSET UP
[Dperagio 20) [CADA

DIEPOEIT.)
Didmetro spot face dos copos 82,5« §25:04

52 cl Paquimetro 1INMNER E 1
0,4 2 90,520,4 [Inner & cuter) 20504 SUTER IS

DE TURNG
ALTERNANDO

POSIGEES

1P GIEET UF

(CADE
DISFOST.)
53 Altura dos spot face dos dismetra (=] TAmin. Faquimetro 1INMNER E 1

copos 740 Min. (Inner & outer] QUTER /RICIO

DE TURNO
ALTERNANDO
POSIGOES

1FGIPRER. CADA
DISPOSTIVD
Altura do boot [wedagio) (3,60 -

0 64,40] (Inner & outer]

c G40 04 Dispositiva de alura 1INNER E 1

OUTERIGD
FRODUZIDAS

Fonte: Freios Master (2017).

O padrdo de competéncia esperado para esta atividade é demonstrado no Quadro 9.

Quadro 9 - Padrdo de competéncia conhecer e utilizar plano de controle
(continua)

Padrdo de competéncia

Competéncia Maquina “A” Mazak Linha 3 g'&,lo Machine

Constatar no posto de trabalho, verificando a medigéo de
uma pega completa e conferindo no plano de controle se
operador faz todas as inspe¢fes necessarias.

Fazer todas as inspecdes
descritas no plano de controle
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(concluséo)

Padrdo de competéncia

Competéncia

Maquina “A”

Mazak Linha 3

Dial
Op30

Machine

Registrar no relatério de
inspecdo as inspecdes exigidas

Verificar se todas as medidas que o plano de controle
pede para ser registrada no relatorio de inspecdo esta
sendo realizada.

Saber utilizar os calibradores e
instrumentos de medicgéo
corretamente que estejam
descritos no plano de controle

Verificar se operador sabe utilizar corretamente todos 0s
calibradores definidos no plano de controle.

Registrar e inspecionar nas
frequéncias e tolerancias
corretas de acordo com o plano
de controle

Verificar pelo nimero de vezes registrado no relatorio de
inspecdo se a frequéncia em que esta sendo feita as
inspecdes esta correta de acordo com o numero de pegas
produzidas. Conferir se os registros estdo de acordo com
as tolerancias determinadas no plano de controle.

Fonte: Freios Master (2017).

4.6.1.3.3 Avaliacdo se a competéncia atinge o padrao estabelecido

O resultado obtido quando verificado estes padrdes nos postos de trabalho definidos

anteriormente esta demonstrado no Quadro 10 a seguir:

Quadro 10 - Inspecao da competéncia conhecer e utilizar o plano de controle

Padrado de competéncia

Competéncia Maquina Mazak Dial Machine

“A” Linha 3 Op30
Fazer todas as inspecdes descritas no plano de | Operador gﬁ;ﬁgte S)Fr)r?;rj?e(tjgr:te
controle COMPEIeNte. | *\/ide Nota 1) | (Vide Nota 1)
Registrar no relatorio de inspecéo as inspe¢des | Operador gﬁ;ﬁgte S)Fr)r?;rj?e(tjgr:te
exigidas COMPELENte. | \ide Nota 2) | (Vide Nota 2)
Saber u_tlllzar os calibradores e instrumentos Operador Operador Operador
de medicdo corretamente que estejam descritos | competente.

, competente. | competente.

no plano de controle (Vide Nota 3)
Reg|§tra}r e inspecionar nas frequéncias e Operador Operador Operador
tolerancias corretas de acordo com o plano de

competente. | competente. | competente.

controle

Fonte: Freios Master (2017).

Nota 1: Falta na instrucdo de trabalho informag6es das medicGes do cddigo da pega que esta sendo usinada e
operador continua usinando e medindo por conhecimento prévio das medidas. Falta um calibrador, coluna
eletrdnica, para inspecionar o didmetro de 70,175mm, sendo que neste caso é inspecionada pela tridimensional.

Nota 2: Operador preenche o relatério, mas sem poder ter disponiveis informacdes de medidas que precisaria.
Registra a medida de 70,175 mm sem ter calibrador para medir, somente com resultado anterior da

tridimensional.

Nota 3: Utiliza os calibradores corretamente, porém duas medidas pedem micrémetro no plano de controle, e

operador tem disponivel para ele somente ogiva eletronica.
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Apesar de se observar algumas dificuldades relacionadas ao suporte das areas de
apoio, como falta de equipamentos disponiveis, 0s operadores se mostraram competentes em

suas atividades relacionadas com a competéncia avaliada.

4.6.1.4 Determinacdo do nivel de competéncia para a competéncia: conhecer e identificar as
caracteristicas de seguranga

Seguindo o processo estabelecido, o0 processo de raciocinio para determinacdo do

nivel de competéncia foi dividido em trés etapas, conforme descrito nas se¢des que seguem.

4.6.1.4.1Descricdo da competéncia

Esta competéncia consiste em o operador conhecer e saber identificar nas inspecoes
das pecas manufaturadas em sua maquina, com base no plano de controle, as caracteristicas
criticas de cada medida, que séo:

a) seguranca (S ou Sl): Uma especificacdo ou norma dimensional, de material, de
processo, ou de desempenho que, se violada, pode causar falha ou mau
funcionamento, o que resultaria em: risco exagerado de lesdo corporal ou morte
ou condicdo de ndo observancia de um regulamento governamental.

b) principal (C ou CI): Uma especificacdo ou norma dimensional, de material, de
processo, ou de desempenho que, se violada, pode causar falha ou mau
funcionamento, o que poderia resultar em: um reparo de vulto, ou uma
impossibilidade de fabricar ou montar o produto adequadamente, e ou uma
grande insatisfacdo do cliente.

c) processo (P): Afeta a operacdo seguinte, impossibilita a montagem, retrabalho,

sucata.

Estas caracteristicas sdo localizadas dentro do plano de controle das pecas a serem
fabricadas, e podem ser verificadas em um exemplo de plano de controle na Figura 14, sendo

localizado este documento dentro da instrugéo de trabalho de cada posto.
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4.6.1.4.2 Padréo de competéncia

Este padrdo de competéncia consiste em o operador conhecer e saber identificar nas
inspecdes das pecas manufaturadas em sua maquina as caracteristicas de seguranca de cada

medida.

4.6.1.4.3 Avaliacdo se a competéncia atinge o padrao estabelecido

Dos trés operadores analisados, no momento em que realizavam as inspec6es das
pecas, todos conheciam as caracteristicas de seguranca e sabiam identificar no plano de

controle as relativas caracteristicas, relacionadas com as inspec@es realizadas.

4.6.1.5 Determinacdo do nivel de competéncia para a competéncia: manter a organizacao do
setor, alocando e identificando corretamente as pecas e ferramentas utilizadas

De acordo com o processo estabelecido, o raciocinio para determinacdo do nivel de

competéncia foi dividido em trés etapas, conforme descrito nas se¢cdes que seguem.

4.6.1.5.1 Descri¢éo da competéncia

Esta atividade consiste em o operador conservar a organizacdo do setor deixando as
pecas e ferramentas nos locais determinados, e saber identificar e alocar corretamente as
pecas que estdo ndo conformes ou fora do fluxo produtivo, de acordo com as instrugdes
referentes a identificacdo destas pecas.

Nas figuras a seguir estdo demostradas as identificacdes utilizadas na empresa onde

esta sendo realizado este trabalho.



Figura 15 - Identificacdo de material em processo

(h?ASTER =

MATERIAL EM PROCESSO

Meste local deverd estar

descrita a quantidade de 41— QUANTIDADE: DATA:
pecas.

@ Caracteristica de Seguranga

@ Caracteristica Principal

FLUXO DO PROCESSO

Chd.: FO-074— Revisio — Data &-20/01/2009 - 10.000— 02/ 2010 Editora 550 Miguel

oD.; u

Informar o cadigo da pega.

Informar a data de
processamento das pecas.

MNeste local devern estar o
nome e a assinatura do
operador concluiu a
operagdo. Cada operagdo
depois de concluida devera
obrigatoriamente conter o
nome e a assinatura do
operador.

OPERACAD APROVACAD
Informar se é uma
EiriEtErl’SfiEE.. dg SEEUTENCE (v @L} [.) OK - Nome:
ou principal. .
oL
OK-MN g
Meste local devemn estar @Ll L A:sm.e -
descritas as operacdes que @Ll Y >
a5 pecas devem percorrer, =2
conforme roteiro. Istose  [¥]
aplica as pegas fora do @L]‘ L) OK - Mome:
fluxo e as pecas que ndo As5.:
contenham identificacio. @L]‘
@L} [.JOK-Nome:____
Ass.:
aL)

Fonte: Freios Master (2017).

Figura 16 - Etiqueta de identifica¢do de pegas ndo-conformes
T~

Cddigo da peca Quantidade
exata de pecas
rejeitadas
Local onde a Tumoddo
peca foi rejeitada Operador
M2 Imobilizado
as maquina
Defeito da peca
COperador que
detectou o _
problerma Data que foi
detectado o
problema

Destino da Peca

Preenchimento pela Eng. da Qualidade.

Fonte: Freios Master (2017).
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As pecas que estdo fora do fluxo produtivo devem estar identificadas com etiquetas
amarelas, de acordo com a instrucdo IT 130 — Etiqueta de Material em Processo, demonstrada
na Figura 15, e para as pecas ndao conformes ou suspeitas devem estar identificadas com
etiqueta vermelha conforme a IT 105 — Produto N&o-Conforme, Segregacdo e Identificacéo, e

alocadas na &rea vermelha do setor, local determinado para estas pecas.

4.6.1.5.2 Padréo de competéncia

O Quadro a seguir mostra os padrdes definidos para esta competéncia nos postos

selecionados.

Quadro 11 - Padrdo de competéncia manter a organizacdo do setor, alocando e identificando
corretamente as pecas e ferramentas utilizadas.

Padréo de competéncia

Competéncia ] i i
P Maquina “A” | Mazak Linha 3 DlaIOI\/Ip%%hme

Conservar a organizagédo do
setor deixando as pecas e
ferramentas nos locais
determinados

Verificar no posto de trabalho que as ferramentas e
pecas estdo nos locais determinados para elas mantendo
a organizacao do setor.

Saber identificar e alocar
corretamente as pecas que estao
ndo conformes de acordo com
instrucdes definidas

Verificar na area vermelha do setor se as pecas estdo
identificadas com etiquetas vermelhas e se estdo
corretamente preenchidas.

Saber identificar e alocar
corretamente as pecas fora do
fluxo produtivo de acordo com
instrucOes definidas

Verificar se as pecas do fluxo produtivo estdo
corretamente identificadas com etiquetas amarelas e
dispostas nos locais determinados para elas.

Fonte: Freios Master (2017).

4.6.1.5.3 Avaliacdo se a competéncia atinge o padrao estabelecido

Dos trés operadores analisados, todos os postos estavam organizados e com as pecas
e ferramentas corretamente identificadas e dispostas nos locais determinados para elas,

satisfazendo as exigéncias deste padrdo de competéncia.
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4.6.2 Fornecer meios para desenvolver a competéncia

De acordo com a bibliografia estudada se sugere que existem padrdes para serem
avaliadas as competéncias determinadas, e havendo necessidade recomenda-se a aplicacdo de
treinamentos para suprir esta deficiéncia para atingimento da competéncia necessaria. Ainda,
de acordo com a Revisdo Bibliogréafica, recomenda-se que a defini¢cdo tome por base a anélise
das necessidades atuais e futuras da organizacdo, em contraposi¢cdo a competéncia existente
de seu pessoal. Neste contexto, entende-se como necessidades futuras da organizacdo, 0s
seguintes treinamentos. Desta forma, esta etapa do trabalho foi dividida em duas fases, quais
sejam, comparar para cada competéncia necessaria, a diferenca entre padrdo estabelecido e o
padrdo encontrado e as necessidades futuras da organizacdo. As secBes que seguem,

descrevem o conteudo de cada fase.

4.6.2.1 Comparagéo entre o padrdo estabelecido e o padrdo encontrado

Desta forma, foi executada avaliacdo com objetivo de identificar diferencas entre o
padrdo de competéncia que se considerou necessario para executar a funcao, e o padréo de

competéncia encontrado na avaliacdo. Os resultados sdo mostrados no Quadro 12.

Quadro 12 - Diferencgas entre o padrdo estabelecido e o encontrado
Diferencas encontradas entre o padrao
estabelecido e 0 padréo encontrado

Competéncia necessaria

Conhecer 0 mapa de riscos e utilizar 0s
EPIs adequados
Operar e preparar a maquina corretamente,

Né&o foram encontradas diferencas.

otimizando o ferramental e respeitando a Né&o foram encontradas diferencas.
vida (til
Conhecer e utilizar o Plano de Controle de « .

. Né&o foram encontradas diferencas.
Medicéo
Conhecer e identificar as caracteristicas de x .

Né&o foram encontradas diferengas.

seguranca
Manter a organizacéo do setor, alocando e
identificando corretamente as pecas e Né&o foram encontradas diferencas.

ferramentas utilizadas
Fonte: O Autor(2017).

Comparando os padrdes estabelecidos e os resultados encontrados, concluiu-se que

apesar de algumas dificuldades nos processos de trabalho, todos os operadores se mostraram
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ter o entendimento e o conhecimento de suas atividades, e dos resultados esperados para suas
funcdes, considerados assim competentes para os padrdes de competéncia estabelecidos.

Nas praticas da empresa, para atingimento das metas estabelecidas e de algumas
competéncias foi identificado a pratica do treinamento no posto de trabalho, onde uma pessoa
mais experiente transfere conhecimento e habilidade. Verificou-se também a utilizacdo do
rodizio de operadores nos postos de trabalho ou rotacdo de trabalho, onde uma pessoa é
transferida temporariamente para um trabalho complementar para ganhar experiéncia.

Fazendo a avaliacdo dos padrdes de competéncia para 0s postos de trabalho
analisados, se observou também que:

a) em algumas instrucdes de trabalho faltam informacdes para o operador poder

atingir as competéncias exigidas;

b) faltam alguns instrumentos de inspecéo disponiveis, que estdo descritos no plano
de controle, para o operador poder fazer as inspe¢des corretamente;

c) os operadores conhecem as caracteristicas criticas das inspecdes realizadas, mas
encontraram um pouco de dificuldade para identifica-las no plano de controle;

d) no documento Perfil de Cargos, Anexo H, Anexo I, e Anexo J, encontram-se
competéncias genericas para 0s postos de trabalho, ndo sendo objetivas e
direcionadas para o posto de trabalho como as competéncias definidas a partir das
instrugdes de trabalho.

4.6.2.2 Necessidades futuras de treinamento

Analisando as competéncias necessarias na Instrucdo de Trabalho, entende-se como
necessidade futura, a provisdo dos treinamentos mostrados no Quadro 13, sendo alguns
podendo ser realizados na propria empresa pelas areas de apoio, e outros sendo treinamentos

externos.

Quadro 13 - Necessidades futuras de treinamentos
(continua)

Necessidade futura de treinamento | Motivo

Fazer uma reciclagem de conhecimentos no método
de operar equipamentos de usinagem CNC, tendo
assim um melhor aproveitamento dos recursos que
as maquinas oferecem para 0s operadores.

Conceitos bésicos de CNC
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(conclusdo)

Necessidade futura de treinamento

Motivo

Otimizacdo de ferramental

Melhor aproveitamento de vida util das ferramentas,
brocas e insertos, analisando as condicdes ideais e
corretas para a troca de ferramental na maquina,
otimizando os recursos e entendendo as causas dos
desgastes e quebras para um melhor ajuste nos
parametros de maquina.

Utilizacdo correta no uso dos
instrumentos de medigéo

Melhorar o conhecimento dos operadores em relacéo
aos instrumentos de medicdo utilizados na empresa,
sendo aqueles que estdo em suas operacdes diarias ou
em outras operacdes.

FMEA

Entender a importancia das medidas criticas das
operacdes, e suas analises de falhas, entendendo a
importancia das corretas medi¢cfes e consequéncias
dos erros de medicdo em relagéo ao produto
produzido na empresa.

Fonte: O Autor (2017).

47TETAPA 6 - AVALIACAO DA EFICACIA DAS ATIVIDADES DE
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL

Para realizar esta etapa do trabalho, foi analisada a forma como a empresa avaliou a

eficacia das trés ultimas atividades de treinamento realizadas com os operadores das maquinas

em estudo.
Quadro 14 - Trés ultimas atividades de treinamento
(continua)
Operador 1 — | Operador 2 - Mazak | Operador 3 - Dial
Miéquina “A” Linha 3 Machine Op30
Treinamento na IT281 | Treinamento na IT538 - Treinamento na IT437 -
- Centro de Usinagem | Centro de Usinagem Centro de Usinagem Dial
Curso 1 | Mori Seiki SH633. Vertical Mazak VCS430A S | Machine OP30.
Data da realizacéo: Data da realizacéo: Data da realizacao:
29/09/2016 21/03/2017 10/04/2017
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(concluséo)

Operador 1

Maquina “A”

Operador 2 Mazak

Linha 3

Operador 3 - Dial

Machine Op30

Treinamento na 1T105
- Produto Nao-

Conforme Segregacao

Treinamento na 1T105 -

Produto Nao-Conforme

Treinamento na IT105 -
Produto Nao-Conforme

Segregacao e

Curso 2 L Segregacdo e Identificagéo. L
e ldentificacéo. _ Identificacéo.
o Data da realizacéo: L
Data da realizagéo: Data da realizagéo:
21/03/2017
29/09/2016 10/04/2017
Treinamento na IT130 | Treinamento na IT130 - Treinamento na 1T130 -
- Etiqueta de Material | Etiqueta de Material em Etiqueta de Material em
Curso 3 | em Processo. Processo. Processo.

Data da realizagéo:
10/04/2017

Data da realizag&o:
29/09/2016

Data da realizagéo:
21/03/2017

Fonte: Master (2017).

Ap0s o treinamento, a agdo de avaliagdo ocorre em dois momentos:

a)

b)

momento 1: quando termina o treinamento em sala de aula é aplicada uma
avaliacdo do conteudo desenvolvido. O resultado desta avaliacdo é registrado no
documento Avaliacdo de Treinamento Operacional, mostrado no Anexo K,
Anexo L e Anexo M respectivamente, e mostram que 0 operador agregou 0
conhecimento tedrico do treinamento apresentado, sendo cadastrado como
treinado no sistema informatizado;

momento 2: apds o treinamento, é realizado o acompanhamento pelo Orientador
responsavel, com apoio dos RE’s (representantes de equipe) de cada célula, no
periodo de 44 horas; neste periodo o Orientador esteve presente 40 minutos por
dia no posto de trabalho para sanar dlvidas sobre o treinamento recebido. No
final do acompanhamento, foi realizado, pelo orientador responsavel, avaliagdo
do treinamento através do documento Checklist do Posto de Trabalho, visando
avaliar, no posto de trabalho, o desempenho do operador treinado. Os resultados
desta avaliacdo é mostrado no Anexo N, Anexo O, e Anexo P respectivamente, e
mostram que o operador pode ser considerado apto no posto de trabalho avaliado,

devido a corresponder com os itens avaliados pelo Checklist do Posto de
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Trabalho. Apds estas avaliacGes o status do operador passa a ser alterado para

apto no sistema informatizado.

De acordo com as avaliacGes verificadas, os operadores dos trés postos de trabalho

sdo considerados aptos. Quanto a forma de avaliagdo, fazem-se necessérias as seguintes

consideracoes:

a)

b)

se sugere que a avaliacdo de eficacia seja feita pelo facilitador da area, com
aplicacdo do Checklist do Posto de Trabalho, mantendo um registro fisico para
ele e ndo somente para O orientador, para que possa acompanhar o
desenvolvimento e observacOes registradas de acordo com as competéncias
exigidas para a funcéo;

se sugere que os itens avaliados pelo Checklist do Posto de Trabalho estejam de
acordo com as competéncias necessarias sugeridas neste trabalho, conferidas
pessoalmente pelo facilitador, comparadas com os padrdes de competéncias
determinados anteriormente;

se sugere a adequacdo do documento Checklist do Posto de Trabalho, mostrado

nos Anexos O, P e Q, para 0 modelo de documento mostrado na Figura 17.

No documento Checklist do Posto de Trabalho foram executadas as

seguintes modificacdes:

a)

b)

c)

As

contemplar no documento as competéncias e os padrdes de competéncias para
fazer a avaliacdo da eficécia dos treinamentos;

definicdo das competéncias pelas areas técnicas da empresa, como Engenharia de
Manufatura;

criar avaliacOes especificas por posto de trabalho ou por processo de manufatura,

para se conseguir utilizar as competéncias e avaliagdes mais assertivas da funcéo.

vantagens da modificacdo proposta sdo a definicdo de competéncias realmente

necessarias para cada funcdo, e uma avaliagdo e acompanhamento com mais precisdo pelo

gestor da area, podendo verificar o desenvolvimento do funcionario e as acfes necessarias

quando ainda ndo houver o atingimento das competéncias e dos resultados esperados para

funcéo.
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Figura 17 - Checklist adaptado para avaliagdo de eficacia
— e _____________§
r&M A STER CHECHKLIST DO POSTO DE TRABALHO
Mome do Funclonéra: Matricula:
Mome do Avaliador: Matricula:
Turmo:
InstrugGes de trabalho
Data da Avaliagao:
_ Competents:
Compoténela Padrio de Competincia SImiNGo

‘Conhecer o mapas de fecos

Sabar localizar o mapa de riscos dispasio no mural 8o sston, nterpraltar o
[documants & seu canleddo

LHilizar oz EPI adequados

Saber dantificar os EP| delemminados, bem coma, astar uiizands os EP) para
‘aquelu poslo de irebaho.

Jeinar & equpamento

['Wfasificar no pasio de trabalho se o operador tem a habilidade de colocar a
redguing em funzlaramenta

JFazer 08 austos hocessarios por despnshe
de femamentas

['Verificar no pasio do trabalho 38 o cperador sabe acessar 8 phging de ajusies
- CNG @ corrigic 88 modidas dos peqas,

[Fiar seeretarments a5 pegas nos
disnostivas

[Warificar se as pecas esido livie de vibracles nas partes usinadas

[Fazar a trocs de farramentss quends for

Saber idantificar o momanks da troca de feramantal pela siluscio visualizeda
[0 desgasts & condigio das femamentss.

Fazer o froce de programa ¢ ajrstes de
manuinag pera irocs 4o cddigos ou

necessdrio
|muu:|ah:-5de- pecas

Sabar acsssar a phgna de roos de pragramas o propanse & magquing
lcometamene quando trocar os codiges das pegas.

Farsf lodas as inspeclies descritas no
plano de cocdrole

|Conalatar o poate de frabalhe, verdisando a medicio de uma peca completa
j= conferindo no plano do controle sa oparader fax todas ag inspecdes
riCasEATRS.

Regisirar no relaténo de inspegio as
inapacies cxgidas

‘arificar se fodes as medidas que o plans de controle peds pars ser
regisireda no relaldno do inspegio estd sendo realzada,

Sabar utilizar ot calibradonas &
linstrumertos de medigho correlaments que
lestejarm descrios po plano de conirole

[Varilear se egeradar sabe wlilizar comstarmenis todos o5 calibradomes
dafinidos no plano de cantrede.

Regisirar @ ingpecionar nas fmegquéncias e
lalerdncias carretas de asords com o plane
o controle

Werlficar pelo nomero de vezes regiatrads no reladnio de nspepdo oo o
Frequiineia estd cometa, Gorferlr se os reglsiros estio de scardo com as
talerancas determinadas no plano de conbmle,

Conhecar & saber identificar nas
irmpecies, 0s coracteristicas crilicas de
cada medida

Werlficar se o operador confiece & sabe identificar nas inspegies das pecas
rmanuiafuradas am sua maguina as caracieristicas de segquranca de cada
medida.

g5 pagas ¢ fomamantas nos locale
Lielarminados

Consarvar 8 organizagio do sebor deicando

\erificar no posts de trabalho gue s farramantas @ pacas estio nos locals
delmrminados para elas manienda a organizagho do sstor,

Saber identificer & alochr corretarmente o3
pegat gue estio nio confannes de acarda
com instrugies definkdas

Werlficar na drea vermelha do selor se as pras esifAo Hentflcadas com
ELqUELE wermalhaz g g8 galio correlameants preen:ﬁ'ﬂm!..

Sabar idantificer @ alocer cormetamenie as
Jeegas fora do uwe produtie de acordo

Verincar 5& as pegas do luo produfive estfio cometaments idantificadas cam
eluetas amarelas & dispostas nos locais deleminados para elas.

com imst g les definid as

|oBsERVAGCOES:;

Fonte: O Autor (2017).
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4.8 REGISTROS DE TREINAMENTO

Para realizar esta etapa do trabalho, foi analisada a forma como a empresa realiza o
registro das atividades de treinamento. Para isto, foi avaliado o registro dos trés operadores.
De acordo com os procedimentos operacionais da empresa, 0s registros dos treinamentos da
forca de trabalho sdo informados no Sistema de Gestdo de Recursos Humanos (Sistema

Eletrénico), de acordo com a Figura 18 a sequir.

Figura 18 - Registro de treinamentos

ZHRO22 - Historico de treinamentos

2 Transmitir Qualficagies

Dados de Pessoal

941 Andre Oliveira Dos Santos
|cxo7 Caxias do Sul

Mome

Subdrea rec.hurmanos

Unid.organiz. 50001037 Célula do Dial Machine -

Histdrico
Idiormas /Treinamentos no Posto de Trabaho ], Cursos Externos | Histdrico Sistemas Legados | Educacio Formal |

Treinamento T Inicio

Und.Organ. Fim

Carga Horaria

[ Contabilzar horas de treinamento

Modalidade |—|

_| D | Treinamento IUnd.li}rg. !Carg.Hr. !Modalidade !Im’cio !Fim | _
50003480 TREIN. OFERACICNAL IT - 437 Master Sistemas Aut.. 0,50 Apto 14.01.2014 14.01.2014

_50003480 TREIN. OFERACIONAL IT 437 Master Sistemas Aut.. 0,30 Apto 24.02.2015 24.02.2015

| |50003480 TREIN. OPERACIONAL IT - 437 Master Sistemas Rut. 0,20 Apto 21.08.2015 21.08.2015

| |50003480 TREIN. OPERACIONAL IT - 437 Produgdc - Master 0,20 Apto 15.06.2016 15.06.2016 [

| |soon34zo TREIN. OPERACIONAL IT - 437 Produgdo - Master 0,30 Apto 15.02.2017 15.02.2017

| |soons4so TREIN. oPERACIONAL IT - 437 Produgfo - Master 0,30 Apto 09.03.2017 09.03.2017 a

:50003480 TREIN. CPERACIONAL IT 437 Produgdc - Master 0,30 Apto 10.04.2017 10.04.2017 hd
4 |

Fonte: Freios Master (2017).

No momento em que o orientador realiza o treinamento com os operadores, €
realizado registro no sistema, cadastrando como “treinado” e apods a avaliagdo de eficacia
destes treinamentos, o orientador atualiza este cadastro modificando para “apto”. Apos estes
procedimentos quando surgem novas atualizagdes nas instrucbes de trabalho, estas
informacdes sdo informadas para os operadores que atuam nestes postos de trabalho, fazendo
novo registro, podendo assim se verificar no sistema se 0s operadores estdo treinados de

acordo com a ultima reviséo das instrugdes atravées das datas de registros.
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Como proposta de melhoria sugere-se que juntamente com 0s registros fisicos
utilizados pelo operador, no campo “Observagdes” do documento Checklist do Posto de
Trabalho, acompanhe também um plano de desenvolvimento pessoal, indicando as acdes a
serem tomadas pela organizacéo e pelo individuo para satisfazer os requisitos de competéncia,
registrando junto ao checklist observaces para o crescimento profissional do funcionério,
COmo cursos e treinamentos externos, treinamentos internos ou restricbes para atividades
descrevendo o que merece uma atencao especial, como por exemplo, necessidade do auxilio
de um preparador de maquinas para trocas de ferramental, até o operador estar mais seguro

para fazer esta atividade.
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5 CONCLUSOES

O presente trabalho foi realizado com o objetivo de avaliar e propor melhorias na
sistematica de treinamento utilizada pela empresa, para as atividades de treinamento
operacional nas Instrucdes de Trabalho utilizadas no processo de produgdo, com base nos
requisitos da norma ABNT NBR ISO 9001:2008.

A aplicacdo da proposta de trabalho, em trés equipamentos de producdo de um setor
produtivo com 46 equipamentos de producdo, escolhidos como sendo 0s que apresentam o
menor, 0 médio e 0o maior nimero de rejeicdo de pecas, mostrou que, os trés funcionarios
avaliados e que sdo o0s responsaveis pela operacdo dos referidos equipamentos, sdo
competentes, a nivel das competéncias exigidas nas Instrucdes de Trabalho, e que diz respeito
a parte operacional do trabalho. Este resultado pode ser explicado pela crise econémica que o
setor enfrenta nos Gltimos dois anos, e que exigiu reducdo do quadro de funcionarios na
ordem de 40%, retirando dos postos de trabalho aqueles menos qualificados, permanecendo
0s mais qualificados da empresa.

A execucdo do trabalho também permitiu identificar e apontar quatro propostas de
melhoria no sistema de treinamento operacional da empresa, quais sejam:

a) atualizar o documento perfil de cargo, utilizado para referenciar as competéncias
necessarias para atuacdo nos postos de trabalho, que estd constituido de forma
genérica para todos os postos de trabalho da empresa, sem distinguir ao menos
diferencas de processos de fabricacdo, como usinagem e estamparia, por
exemplo. Néo esta definido como competéncias e sim responsabilidades, as
competéncias entendidas como necessarias para cada posto de trabalho, incluindo
atividades diversas que nédo se aplicam aos postos de trabalho;

b) criar competéncias com base nas Instrucdes de Trabalho por processos de
fabricacdo, com auxilio de engenheiros de processos da area em questdo, para
que se possa verificar e fazer uma avaliacdo mais assertiva, se conhecendo os
objetivos que devem ser alcangados;

c) criar padrdes de competéncias para que possa se fazer a avaliacdo da eficacia dos
treinamentos aplicados, que ndo sdo utilizados e determinados pela empresa,
sendo avaliadas assim as competéncias de forma subjetiva e informal, pela

inexisténcia destes padroes;
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d) fazer a avaliacdo de eficacia dos treinamentos pelo gestor da area, com o auxilio
um checklist contemplando todas as competéncias e padrdes de competéncias
definidas para aquele posto de trabalho, para que possa ser uma avaliacdo mais
assertiva e ndo mais subjetiva. Podendo também, neste documento o
acompanhamento, e um plano de desenvolvimento pessoal no campo de
informacdes, indicando as agOes a serem tomadas pela organizagédo e pelo
individuo para satisfazer os requisitos de competéncia, registrando junto ao
checklist observacdes para o crescimento profissional do funcionario, como por
exemplo: cursos, treinamentos externos, treinamentos internos sugeridos ou
necessarios, e ou restricbes para atividades.

Estas oportunidades, se implementadas, permitirdo que o0s gestores da empresa
tenham profissionais mais qualificados e informacdes necessarias para tomar decisdes com
relacdo a sistematica de treinamento utilizada pela empresa. Mesmo sabendo que é muito
dificil se calcular os beneficios de uma estrutura de treinamentos robusta, fazendo as
correcdes necessarias se obtém uma empresa mais eficiente, e preocupada com os resultados e
a qualidade de seus produtos, que beneficiardo a todos.

Embora o objetivo do presente trabalho, inicialmente tenha sido avaliar o sistema de
treinamento como um todo, verificou-se a existéncia de competéncias de dificil avaliacdo por
parte de um engenheirando, no caso, o autor deste trabalho, citando-se, como por exemplo, a
capacidade de trabalhar em equipe, o comprometimento, a flexibilidade, a iniciativa e a
organizacdo, o que fez com que a avaliacdo ficasse restrita as competéncias operacionais dos
postos de trabalho. Contudo, este fato permitiu concluir, que em determinados documentos da
empresa, que tratam do tema competéncias, muitas vezes sdo descritas competéncias, sem
determinar o padrdo de avaliacdo e que, a avaliagdo das mesmas ultrapassa o raciocinio
matematico e adentra no campo da psicologia organizacional, necessitando de profissionais na
organizacdo capazes de estabelecer e avaliar este padrdo. Destaca-se que, de uma forma geral,
pode ser até uma particularidade da maioria das organizacdes e nao especifico da empresa em
estudo. Como autor do trabalho, acredito que este problema pode ocorrer pelo fato de ndo
haver um claro entendimento do processo determinar competéncias, prover treinamentos,
avaliacdo da eficacia dos treinamentos aplicados, melhorar a sensibilidade para o impacto das
atividades e registro de treinamentos. Nesse sentido, pode-se concluir que os objetivos

especificos do trabalho e o objetivo geral foram concretizados, pois foi realizada a avaliacdo
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da sistematica de treinamentos e desenvolvimentos, observando alguns pontos de possiveis

melhorias.
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ANEXO A - CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH5000
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ANEXO B — CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI SH6300
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ANEXO C - CENTRO DE USINAGEM DIAL MACHINE OP30
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ANEXO D - CENTRO DE USINAGEM VERTICAL MAZAK VCS430A S
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ANEXO E — CENTRO DE FURAGCAO BROTHER




ANEXO F - CENTRO DE USINAGEM TOYODA
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ANEXO G - PERFIL DE CARGO OPERADOR DE MAQUINAS |

Cargo: Operador de Maguinas | CBO: T21215
Codigo: 300023399 Empresa: Master Sistemas Automotivos Lida
Descrigao Geral
Preparar e operal maquinas convendionals como induloras, sema fita, prensas de pequeno porte, prensas de fricgdo, tomo, fresas, centadeias

aminadoras, refificadoras & Judiar na operagio de prensas de grande porte. Reallzar montagem de componentes do ajustador manual. Registrar no diarko
He bordo a5 ocomencias confionme definido no modelo de gest3o do posio de frabalha.

Responsabilidades

Fazer lberagdo de processo através da medigio da primela pega confiome Instnugdo de trabalho.

Fazer medigdo e regisiros conforme o Plano de Conbroie definkde na instnugao de abalho.

egisirar no didro de bordo 35 ocMMEnGas confomme definido no modelo de gesto do posio de tabalha.
Reportar no sistema quantidade de pegas produzidas, airaves de oidens de produgdo conmforme orentagdo e especiicagies.
Feallzar manuiengdo aulpnoma g0 posio de irabalho conforme o check Bst emitido pela manuiengda.

Manter a organizacdio e lIMpeza de seu posin de trabalha.

Feallzar suas atividades de foma seguia, espeiianto 35 NINMEs 08 SeguIanga.

Preparar e operar maguinas convendonals como Indutoras, serma M, prensas de pequeno porie, prensas de fricgdo e audllar na operagdo de prensas de

prande porie. (FASRICACAD)
MEpErar @ Gperar maquinas convendionals e usinagem como Induiorss, fomos, fresas, centradeiras e laminadoras. Reallzar montagem de componenies oo
l|usiador manual. (LISINAGEM § SISTEMA DE CONTROLE)

brepam' £ operar maquinas refificadoras. (MONTAGEM)

Joentnear £ propor melhonas eiou Inovagies Nos PrOcessns de 5ua drea de aluagio efou alfvidades adminisiratvas;

putender nonmas e procedimentos de qualidade & seqUIENES;

Frecutar atividades adicionals ao estabelecido no cango, de Mesma natweza e complexddade, obsenando solctagdo do superior imediabo efou deman

ImEma

c-II*Eh- m- c_-_m- I
Trabaiho em Equipe Capacidade de trabaihar em equipe, estabaiecendo ralaghies para o aicance e cbjEtves COMUNE, demansiando| Aplicagdo

patia e respefio as diferencas, compartiihando Informagdes e responsablidades, mantendo postura profissional e colaboratha,
vidindo o5 sucessos e Insucessos, com disponibliidade para crescer junio com a equipe, no alingimento das metas organizacionals.
Comprometimenty Capacidate 08 assumir @ manier 05 COMOMISE0S COM 3 SMQIesa & Com 3 equipe, agindo com asserfvidads, Aplicac3o
mothvacso e disciping, cumpdndo as diretrizes, noMmas e pollicas &3 empresa, sequindo o Codlgo de Conduta Ellca.
Fexbildade Capacidade de adaptar-se com faciidade e aglidade a novas situagies, regras e procedmentos de trabalha, wisando Aglicagio
madhoras continuas para alavancar os resuiados.
Iniciativa Capacidade de reallzar o fr@baho com Iniciativa, assequiando 0 andamenio $06 DIOCEES0S, EMONSiranto Injeresse & Aplicacio
pgindo pro-athvamente na realzagdo de suas atividades & na busca de melhonas e soluglies para os problemas.
Omganizagdo Capacidade de pronzar e sistemattzar seu propro ¥abalho, mantendo 3 atengdo aos detalhes nas athvidades| Aplicagdo
capacidade de conceniragdo). ldentifica méindos que assegurem a confinuidade & a qualldade do processo, zelando pelos
nstrumentos, documentos, femamentas e informagies.

Formacao _
Mivel
Hivel de Escolaridade Ensino Fundamental Concluido
Idioma
Idioma Nivel Obrigatoric
Qualificagdes
Obrigatorio
Informatica Basica
Matematica Basica
CHC
|LID - Lethora & Interpredacso de Desenho X
MR 12 - Prensas-Fomacao
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ANEXO H - PERFIL DE CARGO OPERADOR DE MAQUINAS II

Cargo: Operador de Maguinas Il CBO: 721430
Codige: 30002400 Empresa: Unidade - Master
Descrigao Geral
Preparar e Operar MaAgquinas convensionals coma Induloras, sema Mia, ensas e pequent pore, prensas de fricgdo , prensas de grande porte, bochatelas,

Imaguina de soida por reslstincia eléica, mandriadoras, tomos, fresas, cenfradelras e laminadoras. Realizar montagem de componenies do
[nanual. Prepamar e operar maquinas de usinagem modelo Transfer & Maguinas ge comando CHC.

Responsabilidades

Fazer IIberagdo de processo atraves da medigio 43 primelra pega confiome Instnugdo de trabaho.

Fazer medigdo e regisires confome o Plano de Conbroie definido na instrugdo de taibalho.

Registrar no didrio de bordo 35 ocomendas conforme definido no modelo de gestdo do posio de tabalha.

Reporiar no sistema quantidade de pegas produzidas, aiaves de ordens de produgdo comforme onentagdo & especiicagies.

eallzar manuiengio aulnoma do posio de trabalho conforme o check st emitido pela manuieng3a.

Manter a organtzaciio @ lIMpeza de sau posin e trabalha.

Feallzar suas atividades de foma sequia, respalfando 35 NOMMEs de Seguranga.

Preparar e operar magquinas comvencionals coma Indulnras, sema fita, prensas de paguent porie, prensas de ficgdo , prensas de grande pore, brochadedras,
maguina de soida por resishincia elétrica e mandriadoras. [FAERICACAD)

Preparar & opsrar maquinas convencionals 02 USINagem como INduioras, tomas, resas, centradiras & laminadoras. Reallzar montagem de companentes oo
[pjestacor manual. Preparar @ operar maquinas de usinagem modek Transfes @ Maquinas de comanto CHC. (USINAGEM)

Preparar & operar maquinas retfcadonss, MAQUINGS B2 FEOlageEm. FAZer preparacio o2 banhos galvanioos. (MONTAGEM)

Joentnear £ propor melhoras eiou Inovaclies nos processos de 5ua drea de aluagio elou athvidades adminisiraivas;

pitlender normas e procedmentos de qualidads e sequraEnca;

Frecutar atividades adicionals ao estabelecido no cango, de mesma natureza e complexddade, obsenando solcitagdo do superior imediabo efou deman
mEma

c-II*Eh- m- c_-_n- I

Trabaino em Equipe Capacidade de trabahar em equipe, estabeiecento relaghies para o alcance oe oDjElVES COMUNE, demansirando| Aglicagdo

patia e respelio as diferencas, compartiihando Informagdes & responsablidades, mantendo postura profissional e colaborathva,
Ivilindi 05 SUCEEE0E & INEUGREE0S, oM disponibilidade para @escer junip com a equipe, no aingimenio das metas organizacionals.
Comprometimento Capacidade de assumir & manier 05 COMPAOMIGE0E COM 3 BMpresa e com a equipe, agindo com asserivdade, Aplicagda
motivagso e distping, cumprndo 3s diretrizes, noMTas e pollicas 43 empresa, sequindo o Codigo de Conduta Ellca.
Fexibildade Capacidade de adaptar-se com faciidade e agiidade 3 novas siuagies, regras e procedmentos de irabalha, wisano Aglicagdo
Inedhcorias continuas para alavancar os resuliados.
Inictativa Capacidace de realizar o frEbaho com Iniclatva, 3ssequrando o andamento 005 PrOCESS0s, demonstrands interesss o Aplicacio
pgindo pro-athvamente na realzacdo de suas atividades & na busca de melhonas e soluglies para os problemas.
Oganizagdo Capacidade de priorzar e sistematizar seu proprio abaho, mantendo a abengdo aos detalihes nas athidanes| Aglicagdo

capacidade de concenfragdo). ldentfica meéindos gque assegurem 3 continuidace e 3 qualldade do processo, Zslando pelos
nsirumenics, documentos, Teramentas & infomagies.

Formagao
Nivel
Wivel de Escolardade Ensino Fundamental Conciuido
Idioma
ldicma Nivel Dbrigatario
Qualificages
Obrigatorio

Matematics Baslca

Troca Rapida de Femamentas
CHC Avangado

CHC Baskeo Usinagem
LID - Lattura & Inferpretaco de Desenho X
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ANEXO | — PERFIL DE CARGO OPERADOR DE MAQUINAS II1

Cargo: Operador de Maguinas Il CBO: T21430
Codigo: 30002401 Empresa: Master Sistemas Automotives Lida

Preparar & operar magquinas convencionals comao Indutoras, sema fita, prensas de pequeno porie, prensas de fricgdo , prensas de grande porie,
Ina oe s0ida por resistenca elélrica, mandrladoras, fomos, Tesas, cenfradeliras e laminadoras. Reallzar sel-up exiemao de femamentas e

. Praparar & opermr maguinas de usinagarm, comande CNE & CHC hofzontal

Fazer liberaglo de processo atraves da mediclo da primelra pega confiorme Instrugio de trabaiho.
Fazer mediglo & regisires conforme o Plano de Conbroie definkdo na Instnugsn de traibalho.
Reegistrar no diario de bomdo 35 ocomencas conforme definido no modelo de gestSo do posto de trabalho.
Reportar no sistemna quantidade de pegas produzidas, afravés de ordens de produglo conforme orentagio e especificagies.
Reallzar manuiengio aulonoma do posio de frabatho conforme o check kst emitido pela manuienca.
Manter a organtzagso e limpeza de sau posin de trabalha.
Reallzar suas atividades de fomma sequra, eepaltando 35 NOMMas de SequIanga.
Preparar & operar maquings convencionals como Induindas, sama fita, prensas de pequent porie, prensas de ficedo , ensas oe grande pone, brochadelrss,)
[maquina de soida por resistencia eléirica @ mandriadoras. Reallzar set-up extemo de femramentas e preparar componentes. (FASRICACAO)
PEpERar & Operar maquinas convencionals de usinagem como Induloras, bomos, fresas, centradeiras @ laminadorss. Reallzar montagem de componentes do
manual. PTeparar & nperar Maquinas de usinagem modck Transfer, maquings de comands CNG e CNE horzontal, (USINAGEM)
TEpErEr & OpErar Magquinas retficadorss, maquinas de rebitagem. Fazer preparagio oe banhos galvanicos & prEparETOperar maguina automatica del
{MONTAGEM)
bﬂmﬂmmmmpmuena;&m
& propor methordas efou Inovaghes nos processos de sua area de aluagio efou atvidades adminisiratvas;
piender nommas & procedimentos de qualidade & sequUENCa;
Executar attvidades adicionals a0 estabslecido N0 cango, de Mesma natweza @ compleddade, obsenvando solictagdo oo superor Imediato elou

Comprometimento Capacidate de 3ssumi @ manier 05 COMProMISS0s COM 3 SMENSsa & COm 3 equipe, agindo com asserfvidade, Aplicagio
Lmn;heummaum.memmmmammsegmmnwmmmm
Fexinlidade Capacidade de adaptar-se com faciidade e agiidade a novas siuages, regras e procedmentos de trabalha, visando Aplicagdo
continuas para alavancar os resulados.
Inictaliva Capacidade de realzar o f=balho com Iniclativa, assequiando 0 andamento 005 PrOGESSOs, demonstrando Ineresse Aplcacia
prt-athamente na realizagdo de suas atividades & na busca de melhonas e solugles para os prodiemas. ﬂ]
mmmmmemmmummammmam Aplicagdo
capacidade de concentragdo). ldentifica méindos que assegurem 3 confinuidade & a qualldade do processo, zelando peios
documentos, Temamentas e informagles.

Nivel
Jmmm Ensino Funidamantal Conciuidn
Idicma Nivel Dbrigatdrio
Obrinaton
Infarmatica Basica
Matematica Baslca
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I1

II1

v

VII

VIII

IX

- INDICE
SECAD
HISTORICO DE REVISOES
SEGURANCA
DESCRICAO DO PAINEL DE COMANDO
COMO LIGAR O EQUIPAMENTO
OPERACAO DIARIA DO EQUIPAMENTO
INSTRUCOES DE PREPARACAD
PLANO DE PROCESSO
PLANO DE FERRAMENTAL
PLANO DE CONTROLE
PLANO DE LUBRIFICAGAO

MANUSEIO DE PECAS

DATA DE REVISAO
04/04/2017
24/05/2013
18/06/2007
18/06/2007
18/06/2007
18/06/2007
28/09/2015
18/06/2007
04/04/2017
18/06/2007

18f/06/2007
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ANEXO K — AVALIACAO TREINAMENTO DO OPERADOR DA MAQUINA
“A”

’/(P“‘AS TER Avaliacdo do treinamento Operacional
~ .
Avaliador: f‘fuj)m;, K}r?n Data__

A . T -
Mome: [ 020 bt dman S I ni Matricula: 5% 40 Nota: {@ Q_’,’
id

1 - Qual a importincla de realizar a Inspegio dos dispositives de seguranca na miiquina antes de iniciar o turno de trabalho?

{ ) Debear & mbquine parada, [:,J‘i Evitar acidentes por falha do aquipamenta. | | N3o tem impartincia algurma,

2- Elte guatro %qulpamentns de prniegau [ndh'il:l ual {EPI'E} utili:;dn em seu posto de tmha!hu"‘

Lo Vi >|'l.

| LT OO 3 | I roTe : "'l‘-,,'- e ] LT

3 - Onde encontramos a informacio referente aos EPi's?
{4 No mapa de rfiscos e Instrugdo de trabalho de ada oélula.

{ )Mo registro da qualidade.

{ 1 Mainatrugio 105 & 130,

4 - Qual a finalidade da Instrugio de Trabalho?

() Passar as informagdes referentes 00 processo ¢ mitods de trabalho,
{ ) Buscar informagdes sobre o GPT,

{ ) Buscar infermaghes sobre 555

5 - Qual a importdncia do Plano de Controle?

{ 1€ um plano para controlar a produgdo dos funciondrios.

(¥} Indicar as caracterfsticas das pegas a serem medidas [ inspecionadas.
{ Mlustificar ausdncia de inspegBo do produt

6 - O que é o fluxograma de processos?

al YR L : o ~ !

= LR b M ) Jwe O 0w o e gk I;'.'_.;; v S5y e {'_ .

T -_Dnﬂe encontramaos as Instrugbes da Qualidade IT'S 105 e 1307
Jan A g g

8 - Em que situagfes devemos utilizar os procedimentos da IT-1057

{ | Pare material fora de fluse,

<) Para |dentificar pecas nio - conforme ou sob suspeita.

{ }lustificar auséncia da produgdo.

9 - Em que situaclies devemaos utilizar os procedimentos da IT-1307

[ ) Para melharar o 5's do setor.

[ | Para pegas ndo = conforme ou sobe s peita

[#<) Para pecas fora do fuxo normal de produgio ou sem codificagio de operagBo em questdo.

10 - Nas caracteristicas das inspe¢oes no plano de controle, o que significa;

SouSl= S@ g oo Coull= [Jrim iy o i P= S0 (w55

11- quantas vepes por dia devemnos fazer os registros da qu:lldade? i
[ 4, P o# i

o
by oz Lol o U L= |1 S IR il

¥ = =
e L T i

i

12 - O que significa ter uma cam:berrstlca de SEEUranca em uma inspecdo? i

. / n{
\_ 7 A e 25 | ¥1 1 L N -;.___-'-_.- 'I" ek i} ILL_. o A B Sl A o g b

A

13 - Coma saber qual a caragteristica de Il:ada msuer,ﬁr
| tl'u.- L-t: prr“

i 'l L'
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ANEXO L — AVALIACAO TREINAMENTO OPERADOR DO MAZAK LINHA 3

&MASTEE Avaliagdo do treinamento Operacional
" i o )

Avaliador IH{;L'E:-L:'-._K}_{L& ____________ Data 24/23 /251 £

Nome: 2 S & AFeiders Matricula: (od 4 Nota: 1008

1 - Qual aimportincia de realizar a inspecio dos dispositivos de seguranga na madgquina antes de iniciar o turno de trabalho?

{ ) Deikar a maquina parada. | MEvitar acidentes por falha do equipaments, (| NEo tem importancia alguma.

e

2 - Cite quatro eguipamentas de protecio individual (EPIs} utilizado em seu posto de trabalha?
Libtln Sofafos [Padiber éubot —

3= Onde encontramos a informacdo referente aos EFiI's?

#5 Mo mapa da riscos e Instrugdo de trabalho de cada célubs,

{ i Mo registro da gualidada.

1 ) Ma irstrucio 105 ¢ 130, d/’f

4 - Qual a finalidade da Instrugio de Trabalhe?
|%) Passar as informagdes referentas a0 processs & matodo de trabalho.
| ) Buscar informagfes sobre o GFT, L/..-:-""

| ) Buscarinformaghes sabre 55'5.

% - Qual a importiineia do Plano de Contrale?

| 1Eum planro para controlar 2 producdo dos fenciondrios,

Pe] indicar as caracteristicas das pecas a seram medldas / Inspecionadas.
[ ]lustificar auséncia de Inspesdo do produte é{,—"‘

B - O gue é o fluxograma de processos?

A Cogttearday %&.‘! A Pedan r.?f;_'yﬂj_ PR ij-—.aﬂy =

7 - Onde encontramaos as Instrucies da Qualidade IT'S 105 ¢ 1307
e .
L e o &
& - Em que situages devemos utilizer o3 procedimentos da IT-105}

[ ] Para matarizl fora de flue, .

=] Para identificar pegas ndo - conforme ou sob auipeita. C"/

[ }Justificar gusdncia da praduca.

9 - Em que situages devemnos utilizar os procedimentos da (T-1307
{ ) Para melhorar o 5's do sator

{ ) Para pegas ndo - conforme ou sobe suspeita. d,.""f

|5 Para pecas fora do fluxo nommal de producde ou sem codificacio da operagdo em questio.

10 - Mas caracteristicas das inspegbes ne plano de controle, o gue significa; C/,
5 ou sl - i:;gfzf/ VG L Coutl- }Z’Z}mﬁﬁ%&/ b TIERL E
¥ ¥

11 - Quantas vezes por dia devemos fazer os registros da qualidade?

Lomiformme @ Thms (e compote b 47
12 - O que significa ter uma caracteristica de seguranca em uma inspegio? ; -
58 s gﬁﬁj’f mg;{é Ttz Ao aaliztte

13 - Como saber qual a caracterfstica de cada inspegao?

-

bosits © Thws de towmtodls o




ANEXO M - AVALIACAO TREINAMENTO OPERADOR DIAL MACHINE
OP30
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ASTER

Avaliagdo do treinamento Operacional

Avaliador: Pﬂ."’érﬂ‘b K/‘r"{ﬂ Data 7¢, 04, /2
Nome: .~ crf/z a"”,f_g_h_z’r__mamcula T Nota: 10,06

1 - Qual a importancia de realizar a inspecdo dos dispositivos de seguranga na maguina antes de iniciar o turno de trabalho?

[ }Dewar s miguina parada.  {») Evitar acidentes por falha do equipaments. { ) 8o tem imgortdncia alguma.

2 - Cite quatro eunpamt-ntns de protecdo individual [EPI"s) utilizado em seu past-o de trabalha?
KoG S, Se/viie [Prie? + Oictulegiors, Lo d—" £

3 - Onde encontrames a informagio referente aos EP's?

(%) Mo mapa de riscos e instrugdo de trabalha de cada céiula,

{ ) Mo reglstro da qualidade.

{ ) Mainstruglo 106 e 130,

4 - Qual a finalidade da Instrugho de Trabatho?

(L Passar as informagies referentes so processo & mdtods de trabalho.
{ ) Buscar informag@es sobire o GPT.

{ ) Buscar informages sobre 55's.

5 - Qual a importincia do Plano de Contrale?

{41 € um plane para controtsr a produg3e dos funciondrios.

{3 Indicar as caracteristicas das pegas a serem medidas / inspecionadas.

{ )lustificar auséncla de inspegdo do produto
6 - 0 gue é o fluxograma de processos? ) )
P 0 Comi rifig Liry & [7 ¢ /:y.b_f ﬁ,,j,j_’_hj:::? e ;—/—,,‘,.:;_:
7 - Onde encontramos as Instrugtes da Qualidade IT'S 105 & 1307
A @ s e e A e Sedeny
8 - Em que situagdes devemos utilizar os procedimentos da IT-1057
{ ) Para material fora de fluss.
4 Para Identfficar pegas ndo - conforma ou sob suspeita.
{ Hustificar ausé ncla da producio.

9 - Em gue situagdes devemos utilizar os procedimentos da IT-1307

{ )Para melharar o §'s do sator,
{ ) Para pecas ndia - conforme ou sobe suspeita,

{ x] Para pegas fora do fluxo normal de produg3o ou sem codificacdo da operagio em questio.
10 - Nas caracteristicas das inspeclies no plano de controle, o gue significa:

Sousl- Coudl- o - I
o ﬁ/&.-f,-"‘jfﬂ—'e‘;:t o .I"?""L" ‘:"‘;/-F"‘r-'?‘ JTTo et

11 - Quantas vezes por dia devemos fazer os registros da qualldade?

[t TV fpe " fage F":H»?;f Ao Leotnloag C{,

12 - O gue significa ter uma caracteristica de seguranca em uma inspecio?
j'f g e g}i/..- e 2:_]_#3:-"_?-'- ¢ e f iy et ;)z'c'f} EHE G o fF D
bl :-"’ !
123 - Como saber qual a {aratl:erlstil:a de cada Inspeg!n'-“

’ 7
lf-ﬁf""_w‘ﬁzp ‘f;} /Jff" Ve t’ e dﬁ"—"‘é




ANEXO N - CHECKLIST DE AVALIACAO DA EFICACIA OPERADOR
MAQUINA “A”
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f&MASTER CHECKLIST DO POSTO DE TRABALHO

Mome do Funcionario: Loedir Edson De Melo Boff Matricula: 1884
Mome do Analista: Rubens De Oliveira Klein Matricula: 2475
Tumo: 1
Instrugdes de trabalho 105,130,281
Data da Avaliagao:

Nio Mao

Conforme conforme aplica

11 - Utiliza os Equipamentos de Proteclo Individual recomendados pela
empresa?Opera o equipamento com seguranga?

2 - Trabalha conforme instrucdes de trabalho?

3 - Lecaliza com facllidade os documentos em gque fo treinada?

4 - Preenche de forma correta & legivel os regisiros da qualidade?

5 - |dentifica & situagao (calibragio) dos equipamentos de verificagio e aferigio, & os
utitiza de forma adeguada?

& - Exacuta as verificagdes/medicdes necassarias ao processo conforme Plano de
Controle?

7 - |dentifica & destina corretamente os rejeitos da operacio?

B - As pecas estio alocadas ¢ organizadas conforme Instrugio de Trabalha?

B-ldentifica as caracteristicas importanies da operaclo{seguranca e principal)?

X D X ¢ XXX

OBSERVACOES:

Assinatura do Analista: ﬂ.ﬂ;
=

i) ] T J N :.I F :
Assinatura do Funclonario: (. . o el Lol
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ANEXO O — CHECKLIST DE AVALIACAO DA EFICACIA OPERADOR MAZAK
LINHA 3

I&MASTER CHECKLIST DO POSTO DE TRABALHO

MNome do Funcionario: Valdair Rodrigues De Oliveira Matricula: 6144
Mome do Analista: Rubens De Oliveira Klein Matricula: 2475
Turno: 1
Instrugdes de trabalho 105,130,538
Data da Avaliacdo:

Nao Nio

item Conforme .
conforme aplica

1 - LUtiliza os Equipameantos de Protecao Individual recomendadas pela
ampresatOpera o eguipaments com seguranga?

2 - Trabalha conformea instrugdes de trabalho?

3 - Localiza com facibdade os documentos em que foi freinado?

4 - Preenche de forma correta e legivel os registros da gualidads?

5 - ldentifica a siluagao (calibragie) dos equipamentos de verficagio e afericdo, e os
utiliza de forma adequada?

& - Executa as verificacbes/medicies necessérias ao processo conforme Plane de
Cortrole?

7 - ldentifica & destina cometaments os reieitos da operacio?

8 - As pegas estdo alocadas e organizadas conforme Insfrugio de Trabalho?

9-ldentifica as caracterizticas importantas da operacio(seguranca e principal)?

D D D I I X IX O x X

OBSERVAGOES:
-
Assinatura do Analista: m%-—-
—

Assinatura do Funciondrio: W
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ANEXO P — CHECKLIST DE AVALIACAO DA EFICACIA DO OPERADOR DA

DIAL MACHINE OP30

(MASTER

CHECKLIST DO POSTO DE TRABALHO

Mome do Funcionario: Andre Oliveira Dos Santos Matricula: 541
Mome do Analista: Rubens De Oliveira Klein Matricula: 2475
Turno: 1
Instrugdes de trabalho 105,130,437
Data da Avaliagdo:
o e

1 - Ltiliza oz Equipamentos de Protegio Individual recomendados pela
empresa?Opera o equipameants com seguranca?

2 - Trabatha confarme instrugbes de trabalha?

3 = Localiza com facilidade os documentos em gue foi treinado?

4 - Preenche de forma cometa e legivel os registros da qualidade?

& - ldentifica a situagio (calibragdo) dos equipamenios de verificagio e afericso, e os
utiliza de forma adequada?

£ - Executa as verficagdes/medigies necessdrias ao processo conforme Plano de
Controle?

7 - Identifica e destina corratamente o8 rejeltos da operacio?

& - As pecas estao alocadas e organizadas conforme Instrucéo de Trabalho?

9-ldentifica as caracteristicas importantss da operagiolseguranca & principal)?

X X X X X K XXX

OBSERVAGOES:

Assinatura do Analista: __,..%‘

o

Assinatura do Funcionario: = éﬁ.--:';'
—




ANEXO Q - ORDENS DE MANUTENCAO (OUT. A DEZ. 2016)
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Ordem CenTrab. | Data da nota | Descricdo Denominagdo

21149180 | MEC_02 31/10/2016 | Alarme na esteira. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21146903 | ELE_02 26/10/2016 | Alarme no APC. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21150337 | ELE_02 24/10/2016 | Alarme. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21147248 | MEC_02 25/10/2016 | Eixo B travando CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21144135 | MEC_02 24/10/2016 | Manutengdo no pino de fixagéo do pallet | CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 “E"
21142345 | MEC_02 19/10/2016 | N&o fixa o pallet. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21140731 | MEC_02 13/10/2016 | Problema no pino do cilindro APC CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21146118 | MEC_02 24/10/2016 | Vazamento de &gua. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21146166 | MEC_02 21/10/2016 | Vazamento no magazine CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21168537 | MEC_02 30/11/2016 | Ferramenta ficando solta no spindle. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21165974 | MEC_02 28/11/2016 | Caindo ferramentas do magazine. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21170242 | MEC_02 24/11/2016 | Vibrando as pegas. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21163044 | MEC_02 22/11/2016 | Caindo ferramentas do magazine. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21165672 | ELE_02 22/11/2016 | Problema na refrigeragéo. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21162980 | MEC 02 04/11/2016 | Caindo ferramentas do magazine. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21163221 | MEC_02 03/11/2016 | caimdo ferramentas do magazine. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21163223 | MEC_02 01/11/2016 | Caindo ferramentas do magazine. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21157897 | ELE_02 01/11/2016 | Alarme no APC. CENTRO DE USINAGEM MORI SEIKI NH6300 "E"
21138683 | ELE_02 14/10/2016 | Alarme na mesa DIAL MACHINE OPERACAO 10

21150334 | ELE_02 31/10/2016 | Alarme no cabecote 2. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21145320 | ELE_02 24/10/2016 | Alarme no cabecote 3. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21140730 | MEC 02 13/10/2016 | Filtro de 6leo com problema DIAL MACHINE OPERACAO 10

21140340 | MEC 02 17/10/2016 | Problema na fixagdo da peca. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21138682 | MEC_02 14/10/2016 | Problema no filtro do dleo DIAL MACHINE OPERACAO 10

21140339 | MEC_02 17/10/2016 | Problema nos pinos de fixacéo da mesa. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21140382 | MEC_02 14/10/2016 | Problema nos pinos de fixacéo da mesa. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21140383 | MEC_02 13/10/2016 | Quebra do copo do filtro do éleo. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21152155 | MEC 02 27/10/2016 | Refrigeracéo entupida. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21167407 | ELE_02 29/11/2016 | Mesa parando fora da posicdo DIAL MACHINE OPERACAO 10

21159119 | ELE 02 16/11/2016 | Alarme no cabecote 2. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21168850 | MEC_02 14/11/2016 | Quebra dos parafusos do dispositivo 3A DIAL MACHINE OPERACAO 10

21154964 | MEC_02 01/11/2016 | Problema no robd. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21173217 | MEC_02 08/12/2016 | Méquina parou durante a usinagem. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21171208 | MEC_02 01/12/2016 | Problema no cabegote 7. DIAL MACHINE OPERACAO 10

21140393 | MEC 02 14/10/2016 | Trocar bucha da mascara que esta gasta. DIAL MACHINE OPERACAO 20

21171215 | MEC_02 30/11/2016 | Manutengéo do robd. DIAL MACHINE OPERACAO 20

21168848 | MEC_02 23/11/2016 | Quebra dos parafusos de fixacdo DIAL MACHINE OPERACAO 20
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21157899 | MEC_02 11/11/2016 | Cabecote 8H com problema DIAL MACHINE OPERACAO 20
21157896 | MEC_02 08/11/2016 | Quebra do fuso que fixa a peca DIAL MACHINE OPERACAO 20
21140387 | MEC_02 10/10/2016 | Problema na lubrificacéo. DIAL MACHINE OPERAGAO 30
21171207 | MEC_02 30/11/2016 | Cabecote 6H com problema na correia. DIAL MACHINE OPERACAO 30
21167408 | MEC_02 29/11/2016 | Falta de 6leo hidraulico DIAL MACHINE OPERACAO 30
ELE_01 31/10/2016 | apagou painel PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21152178 | ELE_01 26/10/2016 | baixando almofada sozinho PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21147238 | ELE_01 25/10/2016 | martelo ndo esta descendo PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21144962 | MEC_01 25/10/2016 | falhando martelo PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21144965 | MEC_01 24/10/2016 | falhando na descida do martelo PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21147234 | MEC_01 20/10/2016 | Vazamento de 6leo PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21142479 | MEC 01 19/10/2016 | variando a pressao da almofada PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21137642 | ELE_01 04/10/2016 | apagou painel PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21170568 | ELE 01 30/11/2016 | vibrando cortina de luz PRENSA HIDRAULICA CIOLA
MEC_01 29/11/2016 | folga no martelo PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21166286 | ELE_01 24/11/2016 | Emergéncia! Calco de seguranca acionado. | PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21170754 | ELE_01 24/11/2016 | Cortina de luz falhando. PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21166289 | MEC_01 24/11/2016 | Cortina de luz falhando. PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21170756 | ELE_01 23/11/2016 | emergencia acionada PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21162125 | ELE_01 18/11/2016 | Calgo de seguranga acionado. PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21161959 | MEC 01 17/11/2016 | falhando pressao do martelo PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21157898 | ELE_01 14/11/2016 | sensor falhando PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21156990 | MEC 01 10/11/2016 | falha na pressao PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21153930 | MEC_01 03/11/2016 | regulagem das regua PRENSA HIDRAULICA CIOLA
21152306 | ELE 01 03/11/2016 | Seguranca do calco acionada. PRENSA HIDRAULICA CIOLA




ANEXO R - METODOS PARA DEFINIR PADROES DE COMPETENCIA

Related Standards

130 1485:2003
ISOCTR 14596592004

IS0VTS IOO45:2002

SO 14864 2000

[SO0 151612001
1503 151892007
150QCE 1518%

I5C0 153782000

1500TS 19218:200%
T30y 220002005
ISOMDTS 206
S0 2287002006
150 2RO00-2007

IS0 TS 29000 2007

Medical devices — Qua!ijy Imanagement systems —
Reguirements for regulatory PUIPOSEs

Medical devices — Quality manepement svstems —
Guidanes on the application of [50 13435 2003

{Quality managersen systems — Particular requirements for
the spplication of [0 90012000 (o auemotive
production and relevant service part organizations
Mechanical vibeation and shock — Vibestion of stationary
structures — Specific rquirements for quality management
in measicemse and evaluation of vibration

Guidelines on the application of IS0 80012000 for the
fond and deink ndusty

Medical laboratories — Particular requirements for quality
and contpetence

Medical labaratories — Particular requirements fog quality
and comperence

Primary packnging matetials for medicinal products —
Particular requirements for the application of 150

B001: 2000, with reference o Good Manufaciuring Practice
[GME)

Medicul devices ~ Coding structuce for adverse event type
and cause

Food saflety management systems — Requirements for any
oeganization in the food chain

Chuality management systems - Guidelines for the
application of 150 90012000 in crop production
Peint-of-care testing (POCT) - Regquirements for quality
and competence

Specification for scoudity management systems for the
supply chain

Petreleur, petrochemical and natural gas industries ~
Sector-speei e quality management systems -
RD!:jlliIFEIIJIEﬂ1S for prodict and service supply
CTEMtzEtions:

T3

74

TSOVIEC Q00032004
ISOVIEC TR 304052008

15OvPAS 30000200

WA 2:2007
WA 42005

BE TE30-1:19%2

BS QHSAS 18001:2007

EPENTHE 0 B Felated Standards ::“'-.:'f

3.
s
L
S
o
s
%

Software engineering — Guidelines for the application of
150 90012000 1o computer software

Systemz engineering — Guidelioes [or the application of
IS0 900 19 syslem life cyele processes

Ships ard manne lechnology - Ship recycling
manzgement systems ~ Specifications for management
systens [or sule and environmentally sound ship recveling
Tacilities

Qunlity management systems — Guidelines for the
application of 150 Q0002000 in edecation

Cueadity management systems — Guidelines for the
application of T30 Q0012 in local government

Total guatity management Part 1 guide o management
principles,

Ocewpational health end sufety management systeims

125



