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RESUMO

Empresas percebem na atualidade de forma crescente que o sucesso do desempenho financeiro
somente pode ser alcangado quando as decisdes sdo tomadas considerando tanto as metas fabris
como as corporativas. Diante deste aspecto, em se tratando da atividade manutencdo, quando se
pensa em programa de avaliacdo de desempenho multidisciplinar para os colaboradores dessa area,
é preciso estabelecé-los de maneira que abranjam nao apenas a formacéo técnica, mas também um
conjunto de habilidades especificas que identifiguem e credenciem o colaborador a ser um
profissional da manutengdo com grau de contribuicdo diferenciado e inovador. Este trabalho
apresenta uma proposta de modelo de avaliacdo que consolida as informagdes sobre as atribuicdes
de funcbes avaliadas, aplicaveis a uma empresa exemplo, que contribui para um desenvolvimento
eficaz, em termos institucionais e também em nivel pessoal, dentro de um processo que envolve as
premissas: Plano de Trabalho, Acompanhamento e Avaliacao.
Palavras-Chave: Gestdo; Avaliacdo; Desempenho.

1. INTRODUCAO

A éarea de manutencdo nas empresas € na atualidade encarada como estratégica.
Termos como terotecnologia, ainda ndo conhecidos para muitos engenheiros, pode ser
encarado como uma filosofia basica para a area de manutencdo A definicdo de terotecnologia
diz respeito a uma combinacdo de gerenciamento, economia, engenharia, habilidades e outras
praticas voltadas para aumentar a eficiéncia durante o ciclo de vida dos equipamentos e
maquinas.

Ao longo do tempo, a manutencdo tem mudado substancialmente, talvez mais que
outras atividades que envolvem gerenciamento. O incremento destas mudancas pode ser
observado a partir do nimero e do ritmo de evolucdo das instalacbes e equipamentos, com
projetos cada vez mais complexos a serem mantidos. Com estas mudancas, o desenvolvimento
da engenharia nos ultimos tempos tem sido surpreendente e a necessidade de formacéo
complementar abrangente de atualizacdo em suas especialidades passou a ser essencial para
aprimoramento do conhecimento e das habilidades dos profissionais que atuam em
manutencéo.

Quando detectadas dificuldades enfrentadas pelos profissionais para superar barreiras e
atingir metas, a geréncia se mobiliza na tentativa de utilizar o conhecimento e a vivéncia dos
“experts” no assunto, dentro da propria empresa. Estes profissionais possuem um grau de
compromisso elevado com as metas organizacionais e conhecem o ambiente onde estdo
envolvidos. Neste contexto, se a opcdo deve ser por profissionais com perfil especialista ou
generalista é aspecto amplamente discutido. A chave estd na mobilidade espacial, temporal e
entre niveis de generalidade. Na pratica, o dilema é inconsistente. Todos precisam estar aptos a
transitar entre os dois perfis. A escolha inflexivel de um deles pode ser perigosa num mundo
organizado em redes de conhecimento. A expectativa de resposta consistente nem sempre é
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atendida de forma clara, surgindo outra questdo: por que os profissionais que detém o
conhecimento técnico do assunto, conhecem o ambiente de trabalho e da organizagdo, nem
sempre conseguem auxiliar os companheiros na otimizagédo dos resultados?

Uma das possiveis solucbes para a situacdo exposta estd na adocdo dos consultores
internos. O profissional que exercerd este papel deve conhecé-lo claramente. Como
conseqiéncia, deve saber esclarecer ao seu cliente como serd o trabalho de ajuda. E importante
destacar que, a atualidade exige que a engenharia de manutencdo seja simples e eficaz para que
atue na gestdo da rotina e na gestdo das melhorias, com perfeita capilarizagdo do
conhecimento, promovendo solugdes através de um envolvimento maior das pessoas que estao
mais proximos as maquinas, disponibilizando novas tecnologias e atuando como massa critica
sobre o sistema para viabilizar os potenciais ganhos.

A engenharia de manutencdo, com seus analistas de manutencdo, deve pesquisar
técnicas e tecnologias para proporcionar a equipe de campo (execucdo da manutencao)
realizacdo das atividades de maneira segura e moderna para a concretizacao de resultados cada
vez melhores.

A identificacdo das necessidades, para que o corpo técnico se desenvolva, necessita de
um critério claro de escolha e uma avaliacdo correta de desempenho funcional e faz parte das
acOes necessarias a0 bom desenvolvimento das equipes de manutencdo em um cenario
moderno de atuacéo.

2. RECURSOS HUMANOS E TREINAMENTO

Para sustentar a nova e moderna organizacdo manutencgéo, posicdes de trabalho devem
ser sempre redefinidas a fim de melhorar a efetividade e eficiéncia. As maneiras tradicionais de
limitacdo de responsabilidades e de tarefas devem ser substituidas por uma maior flexibilidade
e elevado nivel de habilidades.

As pessoas desempenhardo com maior éxito suas funces se tiverem a adequada
capacidade e as responsabilidades do trabalho bem definidas; se souberem o que se espera
delas; se tiverem as habilidades e o conhecimento tdo adequados, como as ferramentas e 0s
recursos materiais para realizar o trabalho.

Treinamento e desenvolvimento das habilidades sdo componentes basicos, pois
permitem as pessoas atenderem as expectativas sempre existentes e enfrentadas com a
crescente mudanca de atividades. O gréafico da figura 1 apresenta uma idéia do tempo investido
em treinamento pelas empresas conforme dados da Associacdo Brasileira de Manutencéao
(ABRAMAN, 2009).

Total de Horas de Treinamento (THT) /
Total de Horas Disponiveis Para Manutencdo (THDPM)
(% de Empresas)

0-2% |2-4% | 4-6% |6-10% | >10% N&o Dispde
e e | | e
2009 | 34,45 | 29,41 9,24 5,88 4,20 16,81
2007 | 27,33 | 24,67 | 18,67 9,33 7,33 12,67
2005 | 32,11 | 32,11 | 11,93 9,17 3,67 11,01
2003 | 38,58 | 27,56 8,66 7,87 1,58 15,75
2001 | 28,89 | 40,74 | 13,33 6,67 3,70 6,67
1999 | 44,04 (30,28 | 8,26 8,25 2,75 6,42
1997 | 22,61 | 40,00 | 11,30 6,96 4,35 14,78
1995 | 32,98 | 37,23 | 11,17 6,38 213 10,11

Figura 1: Total de horas de treinamento/Total de horas disponiveis para manutencdo (ABRAMAN, 2009)
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A busca constante por melhoria continua é uma das fases desse desenvolvimento.
Envolve também a comparacdo de nossos proprios processos com outros para encontrar
oportunidades de melhoria (“benchmarking”). Também, implica em auditar e supervisionar
atividades para reduzir a possibilidade de perdas imperceptiveis ou a falha em cumprir os
padrdes estabelecidos.

3. GESTAO E DESEMPENHO

A Gestédo de desempenho das pessoas nas corporagdes, a partir de uma avaliagéo
continuada do seu potencial de evolucdo, envolve uma apreciacdo sistematica do seu
desenvolvimento dentro das atividades que exerce e das metas e resultados a serem
alcangados.

A Gestdo por competéncias, muito mais do que uma forma de administrar, € uma
filosofia de desenvolvimento de talentos nas empresas. Através dela, podem-se orientar as
acOes das pessoas no intuito de se construir uma organizacao eficaz, aquela que atinge suas
metas e seus objetivos tragcados. E nesse aspecto, vale destacar que, a partir dos estudos feitos
na década de 90, acerca da Inteligéncia Emocional, ficou comprovado que os profissionais
mais bem sucedidos séo aqueles que possuem um Quociente Emocional (QE) mais apurado,
que ndo obrigatoriamente sdo aqueles que possuem alto Quociente de Inteligéncia (QIl), que
mede apenas as capacidades e habilidades técnicas do individuo, enquanto que o QE mede
capacidades comportamentais, como a sociabilizacdo e a automotivacdo, aspectos
fundamentais quando se trata de atuacdo nas corporagdes. Segundo Bispo (2010), “A Gestéo
por Competéncias € a conquista do espaco e da validacdo pela organizacdo da importancia das
pessoas no cenario organizacional, sem os velhos rotulos paternalistas e miopes de olhar
somente as pessoas. Tudo que fazemos hoje nao difere em conceito do que ja praticamos”. Em
uma industria, as competéncias técnicas deverdo ter um tratamento mais apurado por parte dos
gestores. A manutencdo, neste novo perfil passa a ser tratada como uma funcdo de
engenharia, estendendo-se sobre outras areas, que, até entdo, ndo eram consideradas, como
administracdo dos recursos materiais e humanos, banco de dados, qualidade, seguranca,
logistica, processo produtivo e melhoria continua.

3.1. PONTOS CRITICOS E DESVANTAGENS DOS SISTEMAS DE AVALIACAO
TRADICIONAIS

Muitas das metodologias de avaliacdo atuais evidenciam precariedades, provocando
efeitos negativos. A subjetividade do processo pode ser atribuida a varias causas: julgamento,
avaliadores, processo, politica da organizacdo e inflexibilidade do método. Além disso, ha o
erro de julgamento, que é uma das consequéncias freglientes da subjetividade da avaliacao.
Pode existir um erro constante, em que o avaliador tende a avaliar exageradamente alto ou
exageradamente baixo, ou ainda classificar todos os colaboradores de igual forma. Pode dar-se
um erro de viés, em que uma caracteristica do colaborador pode se avaliada de forma
demasiadamente alta, influenciando a apreciacao global. O julgamento ndo meditado por parte
do avaliador, provocado por pressa ou aversao ou outros motivos, penaliza os colaboradores,
que sdo injustamente avaliados. Pode também ocorrer o erro de prestigio em que o avaliador
tende a dar importancia a determinadas caracteristicas, fugindo ao peso dos demais parametros
estabelecidos. No que diz respeito aos avaliadores, pode também ocorrer ambigiidade na
validacdo de desempenho, provocada por falta de informacéo ou informacao errénea sobre 0s
colaboradores, fato que pode provocar uma desigualdade injusta na aplicacdo dos critérios de
avaliagdo. Podem ainda ocorrer: 0 método para medir o desempenho ndo ser o mais adequado,
0s parametros especificados ndo estarem de acordo com o que se espera do trabalhador, e
ainda a falta de “feedback”, que por sua vez pode deixar o colaborador sem a devida noc¢do do
que se espera dele.
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A politica da organizacdo também condiciona o efeito da avaliagdo. Em muitas
organizagdes, a avaliagdo de desempenho € apenas um mero ritual, sendo considerada uma
perda de tempo. Em outras, a avaliagdo de desempenho serve para definir remuneracoes, e em
alguns casos apenas para atribuir um pequeno prémio aos colaboradores melhor avaliados.

De fato o que se passa entre os colaboradores é que tais desigualdade e injusticas
existentes na avaliacdo de desempenho tiram a credibilidade de todo o processo e geram
desmotivagdo. Este efeito assume dimensdes consideraveis quando a avaliagdo de desempenho
esta associada & politica de progressdo de carreira. E comum a uniformidade de avaliacbes
individuais ao longo do tempo, o que condiciona progressdo global dos colaboradores.
Enquanto uns colaboradores vdo sendo promovidos gradualmente, outros que tém as mesmas
competéncias nunca sdo promovidos, criando um fosso nas equipes de trabalho. Esta
desigualdade pode ser responsavel por comportamentos altamente desmotivados naqueles que
obtiveram baixa classificacdo e por outro lado, desconforto naqueles que obtiveram melhor
resultado. Acrescenta-se ainda a estes efeitos negativos a questdo da periodicidade da
avaliacdo de desempenho. Apesar de ser tradicionalmente anual, existe a tendéncia de avaliar o
desempenho como uma caracteristica inerente ao avaliado, e ndo apenas ao periodo
estabelecido. Desta forma gera-se a uniformidade das avaliagfes individuais, referida acima,
que se prolonga ao longo do tempo.

3.2. METODOS MODERNOS DE AVALIA(;AO DE DESEMPENHO

O novo momento das organizacgdes fez com que surgissem novos métodos de avaliacao
de desempenho, com uma abordagem completamente inovadora tais como aqueles que
envolvem auto avaliacdo e autodirecdo das pessoas, maior participacdo dos colaboradores em
seu planejamento de desenvolvimento dentro da organizacdo, focando no futuro e a partir da
melhoria continua do desempenho.

O que também contribuiu para o surgimento de novas abordagens da avaliacdo de
desempenho foi a reestruturacdo das organizacdes, que deixaram de lado as antigas estruturas
funcionais e passaram a trabalhar em estruturas e processos matriciais. Esta mudanca impactou
drasticamente os indicadores e medicdes, uma vez que trabalhos departamentalizados deram
lugar aos trabalhos em equipe. Outro fator muito importante foi a nova forma de remuneracéo
dos colaboradores através da participacdo nos resultados da empresa, requerendo novas
formas de avaliacdo que pudessem ir ao encontro deste novo modelo de remuneracao.

4. METODOLOGIA

Propbe-se neste trabalho apresentar um modelo para gestdo/avaliacdo de equipes
multidisciplinares, tomando como base uma empresa do setor de papel e celulose conforme
apresentado por Silva (2009). Este modelo estd em fase final de implantacéo, apresentando até
0 momento bons resultados organizacionais e comportamentais.

Este estudo de caso iniciou-se com um mapeamento técnico da equipe de manutencao.
Para isto, primeiramente, se fez necessario elaborar-se uma descricdo de cargos (cargos X
atribuicbes), para identificar em cada profissional os pré-requisitos necessarios para
desempenho eficaz de suas atribuicdes. Apds esta etapa implantou-se um questionario voltado
especificamente para cada cargo, o que possibilita um plano de acéo suportado pelas melhores
praticas e, prioritariamente, levantar através de técnicas e testes apropriados, o potencial
individual de cada funcionério, e através deste levantamento, avaliar a equipe como um todo.
Neste estudo de caso, o treinamento tem papel fundamental no aprendizado constante,
principalmente, na elaboragdo de um plano de capacitagdo, pois com a definicdo clara das
funcbes e o0s conhecimentos necessarios adquiridos para a execugdo das atividades,
proporciona melhores condigdes para o desempenho da funcéo.
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Apresenta-se a seguir, a descricdo do cargo Técnico de Manutencdo — Area Elétrica ,

como exemplo.

As principais atribuigdes inerentes ao cargo sao:

Manutencdo Iluminagdo das maquinas — Reparo/Substituicdo Luminarias e troca de
ldmpadas queimadas

Manutencdo Motores CA — Inspecdo em funcionamento (Rolamentos, Temperatura,
Ventilagédo, Vibracdo), inspecdo parado (Caixa de ligagédo, conexdes, vedacgéo, limpeza,
estado prensa cabo / conduite), revisdo (Troca de rolamento, verificacdo de folga nas
caixas / eixo, limpeza, rejuvenescimento, medigéo resisténcia de isolamento, testes a
vazio);

Manutencdo Motores CC — Inspecdo em funcionamento (verificar existéncia de
centelhamento, formacdo de estrias, temperatura, vibracéo, limpeza do filtro ventilagcdo
forgcada), Inspecéo parado (Conexdo caixa de ligagdo, limpeza, substitui¢do de escovas
gastas), revisao (Retifica do coletor, substituicdo dos rolamentos, medigéo resisténcia
de isolamento do campo e armadura, limpeza porta escovas, verificagdo linha neutra,
testes a vazio)

Manutencdo em painéis elétricos — inspecdo em funcionamento (inspecdo termografia,
temperatura interna, funcionamento sistema de refrigeracdo / ventilacdo), inspecédo
parado (limpeza, verificagdo mau contato circuito de comando, afericio modulos de
protecdo térmica, correcdo pontos criticos identificados na termografia;

Manutencdo em chaves de partida — Direta, estrela-triangulo e compensadora (inspecéo
contatores, relés de protecdo, conexdes, auto-trafo);

Elaborar relatério técnico que retrate a viabilidade econbmica da manutencdo em
maquinas e equipamentos industriais;

Aplicar normas técnicas de salde, seguranca no trabalho, controle do meio ambiente e
de Eletricidade Industrial.

Considera-se como necessario ao desempenho dessa atividade, principalmente, a

formacdo e conhecimentos e que se seguem:

Formacao técnica de ensino medio, preferencialmente na area de Elétrica;
Iluminacdo Industrial — Conceitos, lampadas, luminarias e célculos luminotécnicos;

Fator de poténcia — Conceitos basicos, caracteristicas gerais dos capacitores e ligacao
dos bancos de capacitores;

Motores elétricos de inducdo — caracteristicas gerais, tipos, e aplicacdes e manutencao;
Tipo de partidas para motores elétricos de induc¢éo;

Motores elétricos de corrente continua — Caracteristicas gerais, tipos e aplicacéo;
Manutencdo em motores de corrente continua;

Protecdo de sistemas de baixa tensdo;

Sistemas de aterramento;

Manutencao em painéis elétricos de baixa tensao;

Dimensionar e especificar equipamentos eletro-eletrdnicos de baixa tensdo;
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e Dimensionamento de condutos;

e Dimensionar de condutores elétricos.

4.1. PROPOSTA DE AVALIACAO E FORMACAO DAS FUNCOES

Para se alcancar as metas planejadas, ou seja, para se ir da “Situagcdo Atual” para uma
“Visdo do Futuro”, é preciso implantar na manutengd0 um plano de agdo suportado pelas
melhores préticas. Com isto o primeiro passo ¢ o “mapeamento”, prioritariamente levantando
através de técnicas e testes apropriados, o potencial individual de cada funcionario da
manutencdo. Através deste levantamento, avaliar a equipe como um todo. Neste estudo de
caso, o treinamento tem papel fundamental também na elaboracdo de um plano de
desenvolvimento individual (PDI), pois com a defini¢ao clara das funcbes e os conhecimentos
necessarios adquiridos para a execucao das atividades, proporcionara melhores condicdes para
0 desempenho da fungéo.

Adotou-se como ferramenta uma matriz de conhecimentos, visando definir as
necessidades de desenvolvimento, retratar a situagdo atual e elaborar um plano necessario para
se alcancar 0s objetivos e metas propostos. Todas as fun¢des sdo contempladas nesta “matriz”,
permitindo a elaboracdo de um plano de treinamento nos quais serdo extraidas, ao maximo, as
competéncias internas para disseminacdo do conhecimento, ou seja, a implantacdo da Filosofia
de Multiplicador de Conhecimento, onde a valorizacdo dos profissionais de manutencdo da
Engenharia de Fabrica podera ser ressaltada, e também com a implantacdo da Gestdo de
Treinamentos, onde certamente o direcionamento de recursos financeiros seria em menores
propor¢des, aumentando a satisfacdo e a motivacdo de toda equipe, fortalecendo a idéia da
melhoria continua que é uma preocupacao constante da empresa e das pessoas que fazem parte
da Organizacgdo. A figura 2 ilustra um exemplo desta matriz.

MATRIZ DE CONHECIMENTO

EMPRESA X

Fungéo:

Nivel de conhecimento _ ALTO MEDIO BAIXO

Base Técnica Manutengdo Informatica Formagéo

Equipamentos,
Sistema ou
Processo

Equipamento A

Equipamenta B

Equipamento C

Processo G
Sistema Y

Técnica A
Tecnica B

Nome

Técnico 1

Técnico 2

Técnico 3

Técnico 4

Consideragées Finais

Figura 2: Modelo padrdo Matriz de Conhecimento

4.2. QUESTIONARIO TECNICO

A forma idealizada para realizar um levantamento de dados, baseado na experiéncia de
cada funcionario, € através de um questionario técnico, onde se contempla toda a gama de
atividades desenvolvidas ao cargo, além de se verificar os interesses junto as atividades
ofertadas pela empresa, tais como, acompanhamento em visita técnica, participagdo em feiras e
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congressos, etc., e que por algum motivo, ndo estavam sendo exploradas pela equipe de
manutencéo.

O Questionario Técnico baseia-se na Matriz Conhecimento, ou seja, a matriz foi
transposta para o questionario e dividida em cinco partes que sdo elas: Formacao, Requisitos
Especificos da Area (Base Técnica), Requisitos Especificos da Area (Informatica), Requisitos
Especificos da Area (Manutengdo), Consideracdes Finais (Sobre o Questionario).

O item do Questionario denominado de Formacéo € importante para demonstrar o grau
de escolaridade da equipe e também para localizar-se na forma pela qual se pode realizar um
trabalho futuro de treinamento, ou seja, como deverd se comunicar didaticamente com o0s
funcionarios para obter-se o melhor resultado em menor tempo possivel.

Em Requisitos Especificos da Area (Base Técnica) € o conhecimento implicito de cada
funcionério, ou seja, o conhecimento individual sobre as técnicas e teoria adquiridas através de
cursos de aperfeicoamento ou da experiéncia profissional. E o item basico para o
desenvolvimento da funcdo e é com certeza a base técnica, o valor mais importante para o
funcionario de manutencéo, pois se concentra todo na base do raciocinio e o dinamismo para
uma boa atuacgdo profissional, sendo uns dos principais fundamentos que este trabalho visa
melhorar.

No item Requisitos Especificos da Area (Informatica), pretende-se descobrir como
estdo os conhecimentos voltados a “Era da Informagao”, ou seja, se o funcionario esta inserido
no contexto digital e se conhece as ferramentas disponibilizadas pela empresa para auxiliar no
seu dia-a-dia como a Intranet, Notes, e-mail e também a busca de documentos no Sistema de
Gestdo da Qualidade e no Sistema de Gestdo Ambiental, Sistema de Gestdo da Manutencgéo e
também se estdo aptos a operacionalizar os software de equipamentos e maquinas da empresa.

Os Requisitos Especificos da Area (Manutencdo) sio a realizacio da atividade
profissional propriamente dita, ou seja, € o desempenho da funcédo, e é o item onde se pode
avaliar em quais elementos técnicos tem-se que melhorar para atingir-se o objetivo de
nivelamento dos conhecimentos da equipe.

O item processo operacional possibilita identificar no colaborador o seu conhecimento
da planta industrial e seus diversos processos produtivos.

O item Consideracdes Finais ¢ a forma de o questionado demonstrar o que foi
esquecido de abordar neste levantamento, pois, sdo varios itens a serem verificados e
certamente algo passou despercebido. Pode ser utilizado para se expressar o interesse em
realizar algum treinamento em especifico e também se ao avaliado esta de acordo em realizar
treinamentos, tendo como instrutor seu colega de trabalho, frisando que um dos objetivos
principais deste trabalho é a intencdo em desenvolver o senso de multiplicacdo do
conhecimento adquirido, ou seja, transformar o conhecimento tacito em explicito.

A forma que se encontrou de mensurar valores as questdes, foi definindo pesos para as
respostas, ou seja, toda questdo é de maltipla escolha, dando a entender pelo menos trés
respostas distintas com relacdo ao conhecimento, sendo elas: Conhecimento Alto,
Conhecimento Regular e Conhecimento Baixo, totalizando o valor de 100% cada questdo. O
funcionario responde de acordo com o seu conhecimento, nada impedindo que haja mais de
uma resposta na mesma questdo, ao final soma-se, e entdo temos o valor total da resposta.
Solicita-se que o colaborador seja 0 mais sincero possivel, para que o trabalho demonstre a
realidade da equipe técnica, mas com certeza existe erro e entende-se como impossivel, pelo
menos no momento, quantificar quanto em percentual as respostas sao inverdades. A seguir,
apresenta-se como exemplo, parte do questionario técnico para a area elétrica:
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Dados Gerais
Nome:

Matricula: Admissdo: [/ [

Cargo:

Importante: Para facilitar o entendimento e também a padronizacdo sera adotado para as
respostas o seguinte critério:

B — Conhecimento Basico;

| — Conhecimento intermediario;
A — Conhecimento Avangado;

N — Nenhum Conhecimento.

Formacao:
Quial seu nivel de escolaridade e Idioma?

( ) 2° Grau: Técnico , Instituicdo e Conclusdo ;

() 3° Grau: , Instituicdo , Conclusédo _ /[ _;

() Idioma: Nivel:

Requisitos Base Técnica (de acordo com cargo avaliado):

Qual sua experiéncia em Manutencdo Motores CA?

( ) Montagem, Troca de Rolamentos e Limpeza;

() Medicao de bobinas;

( ) Dimensionamento (novas aplicacdes e substituicdes), adaptacdo em corretivas;
( ) Inspecao em funcionamento e parado (medicGes);

() Nenhuma Experiéncia.

Qual sua experiéncia em Manutencdo Motores CC?

( ) Montagem, troca de Rolamentos, escovas e Limpeza;

( ) Medicdo de bobinas;

() Dimensionamento (novas aplicacdes e substitui¢des), adaptacdo em corretivas;
( ) Inspecao em funcionamento e parado (medic6es);

( ) Nenhuma experiéncia.

Qual sua experiéncia em Manutencdo lluminacdo Industrial?

( ) Reparo, substituicdo de luminarias, troca de ldmpadas queimadas e limpeza;

( ) Célculos Luminotécnicos, dimensionamento e especificacdo de luminarias e ldmpadas;
( ) Nenhuma Experiéncia.
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Qual sua experiéncia em manutengdo de chaves de partida direta, estrela-triangulo
compensadora para motores CA?

( ) Limpeza, Troca de componentes;

( ) Inspecdo (Termografia, conexdes, afericdo relés, desgaste de contatos);
( ) Interpretacéo de esquema elétrico;

( ) Nenhuma Experiéncia.

Qual sua experiéncia em Manutencdo de comandos elétricos?

() Interpretacdo de esquemas elétricos, alteracdo de esquemas elétricos;

( ) Modificagdo de montagens elétricas, levantamento de material;

() Dimensionamento (novas aplicacdes e substituicdes), adaptacdo em corretivas;
( ) Inspecdo em funcionamento e parado (medigoes);

() Nenhuma Experiéncia.

Qual sua experiéncia em Manutencdo de comandos eletrénicos?

( ) Interpretacédo de esquemas eletronicos;

( ) Medicao de componentes eletronicos de poténcia e protecéo;

( ) Dimensionamento (novas aplicacdes e substituicdes), adaptacdo em corretivas;
( ) Inspecdo em funcionamento e parado (medicGes);

() Nenhuma Experiéncia.

Qual sua experiéncia em Manutencdo banco de capacitores?

( ) Substituicdo de células, ligacdo, limpeza;

( ) Dimensionamento (novas aplicacdes e substituicdes), adaptacdo em corretivas;
( ) Inspecao em funcionamento e parado (medicées);

() Nenhuma Experiéncia.

Qual sua experiéncia em Manutencdo Termometria (Sensores PT100 e Termopar)?
( ) Interpretacdo de esquemas eletrdnicos;

( ) Medicdo de componentes eletrénicos de poténcia e protecéo;

( ) Dimensionamento (novas aplicacdes e substituicdes), adaptacdo em corretivas;
( ) Inspecdo em funcionamento e parado (medicGes);

( ) Nenhuma Experiéncia.

Qual sua experiéncia em Manutencéo de sistemas de aterramento?
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() Interpretagéo de esquemas ;

() Medicao de componentes eletronicos de poténcia e protecgéo;

( ) Dimensionamento (novas aplicagdes e substituicdes), adaptacdo em corretivas;
() Inspecdo em funcionamento e parado (medigGes);

( ) Nenhuma Experiéncia.

4.3.AVALIA(;AO DE COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS INDIVIDUAIS (
ATITUDE)

Cabe ressaltar ainda inicialmente, que a valorizacdo das pessoas como elemento
fundamental do processo de gestdo requer, prioritariamente, a construcdo permanente de
relagdes de trabalhos mais transparentes e democraticas. Nesta concepcao, juntos, avaliadores
e avaliados, sdo responsaveis por avangar na pratica do dialogo franco e do “feedback”
constante. Mesmo que pese a dificuldade concreta destas praticas, ndo é mais possivel evita-
las. Relacdes de trabalho mais maduras e profissionais requerem a andlise sistematica da
performance do colaborador como um todo.

Toda acdo que vise a valorizacdo das pessoas tem de levar em consideragdo dois
aspectos: O reconhecimento do sujeito que se faz presente e o reconhecimento da qualidade do
produto de seu trabalho.

Este reconhecimento se estabelece através de um sistema, que leve em consideracao as
competéncias individuais que cada individuo desenvolve ao longo de sua vida profissional
requeridos pelos seus cargos e fung@es, de tal forma que habilidades e atitudes sejam levadas
em consideracao.

A avaliacdo das competéncias comportamentais individuais se torna fundamental de um
processo de gestdo, pois possibilita ao gestor identificar o perfil de cada colaborador, criando
assim condicdo de uma melhor reestruturacdo da equipe, aproveitando 0 maximo seu
potencial.

Normalmente o setor de recursos humanos elabora juntamente com a manutencdo este
tipo de avaliacao.

5. RESULTADOS OBTIDOS

A Tabela 1 apresenta o questionario de avaliacdo por competéncias, onde se pode
visualizar as respostas de todos os envolvidos no respectivo trabalho, em que notas de 0 a 5
sdo solicitadas. Apresentam-se 0s resultados obtidos na propria Matriz Conhecimento, através
de uma legenda de cores diferenciadas para identificar como o grupo ou o funcionario esta em
determinado item avaliado, e desta forma, poder priorizar as acfes a serem tomadas.

As cores da legenda sdo: 0 a 45% ( Vermelho) - RUIM, de 46 a 70% (Amarelo ) —
REGULAR , de 71 a 100% ( Verde ) — BOM, Cor branca — NAO SE APLICA.

Para a obtencdo e verificacdo dos resultados, desenvolveram-se planilhas através, por
exemplo, do software Excel, onde dispde-se de todas as questdes do Questionario Técnico.
Gerou-se um gréafico com os resultados por grupo e individual, demonstrando entéo, quais séo
0s itens que precisam ser melhorados na equipe. Na figura 3, apresenta-se para visualizacdo o
resultado para a area técnica elétrica avaliada na empresa em estudo.
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Tabela 1: Questionario de avaliagdo comportamental

Avaliado Matricula.:
Visao do [ Visao Visdo
Competéncia Individual chefe da -
. . . prépria
imediato equipe

Trabalho em equipe

Aprendizagem continua

Flexibilidade

Iniciativa

Criatividade

Comunicagao

Compromisso com SMS

Ordem e Limpeza

Capacidade de decisao

Lideranca de pessoas

Orientagdo para o resultado

Capacidade de execugdo do trabalho

Qualidade do servico realizado

Comentarios do Supervisor

Pontos Positivos

Pontos Negativos

Técnico Elétrica x Resultado Individual

Figura 3: Resultados Técnico de Elétrica
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6. CONSIDERACOES FINAIS E CONCLUSAO

Apresentou-se neste trabalho a proposta de um modelo de gestdo/avaliacdo para
equipes multidisciplinares, tendo como exemplo, a fungéo técnico de elétrica. Este modelo esta
fundamentado nos conceitos fundamentais da area de manutencdo. Objetiva-se com isto
iniciar-se a medicdo de desempenho utilizando-se uma metodologia de trabalho definida.
Analisando-se dados que foram gerados através do envolvimento das pessoas, é possivel
gerarem-se indicativos para iniciar uma reestruturagdo no sentido de maior valorizagdo do
potencial dos profissionais.

Sabe-se que para mensurar 0 conhecimento técnico e comportamental das pessoas 0
processo deve ser realizado de forma sutil, com foco na melhoria de desempenho da equipe e
conseqlientemente da empresa como um todo. Desta forma procura-se com este modelo
aproximar o critério de especificidades dos questionarios com a realidade/necessidades da
empresa, onde a forma adequada de abordagem foi primordial para sucesso do trabalho. Com
base nos resultados obtidos é possivel planejar estratégias de treinamento e reestruturacdo da
equipe.

Com base nos resultados verifica-se grande oportunidade de melhoria no
dsenvolvimento e evolugdo profissional, onde o aspecto comportamental tem grande relevancia
de forma a alavancar o desenvolvimento no aspecto técnico. O desenvolvimento no aspecto
comportamental (atitude) tem com objetivo:

e Possibilitar reflexdes sobre a importancia do papel do atual profissional de manutencéo,
para que possa adquirir posturas pro-ativas, positivas e amadurecidas;

e Construcdo grupal da postura profissional a ser desenvolvida, possibilitando uma
melhora na relacdo com chefes / subordinados e clientes e também mudanca de atitude
diante de outros problemas e conflitos especificos;

e Aprender a torna-se grupo, tendo o aumento no nivel de interacdo e de relacionamento
interpessoal dentro da equipe de mantenedores e desta para com seus clientes internos,
baseados no respeito das diferencas individuais e confianca mutua;

Em analise da equipe do estudo de caso, percebe-se claramente a existéncia de grandes
oportunidades de desenvolvimento, tornado-a mais motivada, produtiva e principalmente feliz.
Fazer do ambiente de trabalho um 6timo lugar para estar € um objetivo estratégico de qualquer
empresa gque tenha em mente que, para crescer, os profissionais precisam crescer juntos. Para
tanto, deve-se, em suma, adotar medidas para que os empregados tenham clareza quanto aos
objetivos a serem alcancados; informacdo para sentirem-se motivados de seus padrdes éticos;
tratamento adequado, em termos de treinamento, e incentivo ao desempenho; e um ambiente
de companheirismo e alegria no trabalho.
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