grau de impacto (tabela elaborada pelos analistas), agio
gue possibilitard o cdleule do nivel médio de impacto
produzido pelo evento. O nivel de impacto, ao ser
multiplicado pela probabilidade estimada da ocorréncia
do respectivo evento de risco, resultaria no chamado
nivel de risco,

A figura 4, anterior, ilustra um modelo de tabela
gue pode ser empregada na tarefa de avaliagio dos
riscos de processos. No exemplo, tomou-se um processo
de recebimento e estocagem de bens de almoxarifado,
analisando-se o impacto que o evento de risca "incéndio
nas instalagbes" provocaria no referido processo.

E importante ressaltar que a definigio de graus
numéricos para o nivel de impacto em cada um dos
parametros deve ser precedida da elaboracio de uma
tabela com o critério de avaliagio, que deve funcionar
como um gabarito destinado a minimizar a ocorréncla
de estimativas inconsistentes de graus ou de "palpites”.
Tipicamente, essa tabela definiria os parimetros
associados aos graus 1 - insignificante, 2 - brando, 3 -
moderado, 4 - severo e 5 — extremao, para cada uma das
seis varidveis apresentadas na tabela da figura 4, além da
propria escala de probabilidade, também trazendo
niveisde 1a5.

Com o resultado desse rabalho, a organizagio
estaria apla a iniciar a elaboracao das medidas de
tratamento ou de mitigagio dos riscos,

Conforme mencionado, a Gestio de Riscos
alicerca-se na busca da eliminacdo ou diminuicio das
chances de ocorréncia de eventos adversos, Messe
sentido, medidas de tratamento dos riscos podem
apresentar nives de complexidade e custos
diferenciados, tornando recomendével uma andlise do
tipo custo versus beneficio. A esse respeito, a ABNT
recomenda que o processo decisdrio sobre medidas de
gerenciamento de riscos seja pautado pela escolha da
melhor abordagem de tratamento dos riscos, de acordo
com a tradicional escala ilustrada na figura 5.

Figura 5: Abordagens de risco.
Fanbe: adapladi de ABNT {2007)

Ao selecionar a opgio mais conveniente para
abordar os riscos identificados, a organizacao, em face

dos custos envolvidos, poderia decidir por eliminar o
fator de risco em questdo, evitando assim a convivéncia
com essa possibilidade. Poderia, em certos casos,
transferi-lo para terceiros, exemplo clissico da
celebragio de contratos de seguros, ou decidir em favor
do contrele ou diminuigéo da probabilidade de sua
ocoméncia, por meio de medidas preventivas de
controle. Por outroe lado, complementando  as
abordagens, a organizacdo, diante de eventos ndo
passiveis de controle ou cujo controle ndo seja aceitivel
do ponto de vista dos custos envolvidos, poderia optar
pela simples aceitagio dos riscos.

Elaboradas as medidas de mitigagao dos riscos, o
ciclo da Gestio de Riscos é completado pelo processo de
revisio periddica dos planos e medidas de controle, as
quais, a semelhanga dos priprios processos, sio
altamente dependentes dos fatores ligados ao ambiente
de negdcios da organizacio e de suas flutuages.

A escala de abordagens de risco anteriormente
descrita deixa clare que, em determinadas situagies, as
organizagies necessitardo conviver com riscos de
diferentes naturezas € probabilidades, sendo esta a drea
de complementaridade da Cestio da Continuidade em
relacao a Gestao de Riscos.

0 CICLO DE GESTAO DA CONTINUIDADE

A partir da identificagdo dos riscos,
independente do tratamento que estes vierem a receber,
& possivel dar infcioc ao processo de Gestio da
Continuidade, com base na andlise de impacto ja
realizada. A figura 6 seguinte ilustra a relacio entre os
dois fluxos.

., M iirar @
& mvier Plana

Figura &: Ciclos da Gestdo de Risoos e da Conbinuidade.
Fanke; o aulor CEOT10.

Liilizande o mesmao levantamento de impacto
presente na Gestdo de Riscos, a nova andlise ird focar
ndo apenas o nivel de risco, variavel decorrente do grau
de severidade e da respectiva probabilidade, mas

também o tempo de interrupgio do processo



decorrente de cada evento de risco, assumindo a
varidvel ‘tempo de interrupgdo” uma importincia
relativamente maior.

Dessa forma, eventos que possam acarretar
interrupgdo ou desarticulagdo prolongada de um ou
mais processos criticos receberdo tratamento prioritario
no Plano de Continuidade de Megdcios ou Plano de
Contingéncia. Conforme mencionado, as medidas
constantes do Plano de Contingénda serdo sempre
dirigidas para o restabelecimento dos processos criticos,
em nivels aceitivels, no menor tempo possivel.

Mo ciclo da Cestiao da Continuidade, Eanto
quanto no caso da Gestio de Riscos, a fase de revisdo do
Plane & de fundamental importincia, porguanto
processos e eventos de risco modificam-se, ao longo do
tempo, em decorrénda do ambiente mutivel em que
normalmente operam as organizaghes,

Especificamente, em relagio ao Plano de
Contingéncia, a literatura ndo evidencia consenso sobre
um formato dnico de compesigio do Plano, aspecto
compreensivel em fungio do nivel variado de detalhes
que cada plano pode conter. MNa sequéncia,
apresenlamos uma sugestdo de estrutura geral para o
Plano de Contingéncia, elaborada com base no exame
dos diversos documentos consultados, anteriormente
comentados,

Estrutura do Plano de Contigéncia (Modelo)

I/’?,mmmm \

L Equipe de Contingéncia icomposigio & alribuigles)
3. Bpfeiro {cronograma) com fluse de acionamento
4. informagies de Apolo

a) Lista de Processod & recurdod crilicos

b} Alternativas

) Ajusies celebrados
5. Célula de Contingénca

Figara 7: Exernple de Esinuiura de um Plana de Cantinglincla,
Fomite: o autor (2071}

Dentre o5 aspectos que merecem destaque na
referida estrutura, vale comentar o importante papel da
equipe de contingénda, um grupo pequeno de agentes
que responderdo pelo assessoramento direto da alta
administracio nas decisdes de aclonaments do Plana,
nao se confundindo com as pessoas envolvidas no
gerenciamento dos processos criticos,

De igual relevincia sdo os elementos
componentes do topice “Informagies de Apoio', os
quais podem contemplar o detalhamento e a referéncia
aos documentos que formalizaram contratos, acordos e

ajustes celebrados com outras organizages ou terceiros,
com vistas a viabilizar o uso de recursos alternativos em
caso de emergéncia. Da mesma forma, a mengao a uma
célula de emergéncia é um aspecto facilitador, porque
diversos eventos de risco resultam na necessidade de
deslocamento da organizacio para local alternativo,
tornande oportuno o estabelecimento de uma estrutura
leve e versdtil para ripida transferéncia da sede da
entidade.

(s varios pontos inerentes a Cestdo da Conti-
nuidade abordados no presente trabalho evidenciaram,
com base na leora, of desafios enfrentados por
organizagies que se lancam na busca da continuidade
dos seus processos sob condigbes adversas,
Complementando a abordagem tedrica realizada, o
priximo topico apresenta algumas importantes lighes
recentemente colhidas pela SEFA, por ocasilo do
levantamento dos riscos dos processos, com wistas a
elaboragio do Plano de Contingéncia da Secretaria,

A GESTAO DA CONTINUIDADE NA SEFA

Do exposto, verifica-se que os trabalhos
inerentes 3 Gestdo da Continuidade na SEFA constituem
uma fase integrante do Projeto Estratégia
Organizacional, em execugio desde 2010, o qual tem
como fundamento a Geslao de Processos.

Messe contexto, a SEFA, a partir da formulagio
de importantes elementos estratégicos, tais como a sua
missde, sua visao de futuro, seus valores e, mais
especificamente, com base no trabalho de modelagem
de seus processos estratégicos, realizou o levantamento
e a avaliacao dos elementos de risco incidentes sobre tais
processos, permitindo o ingresso simultineo nas etapas
de elaboragio de medidas de tratamento dos fatores de
risco e de elaboragao das agbes que comporao o Plano
de Contingéncia da Secretaria.

Mo trabalho de levantamento e andlise de riscos,
uma equipe da SEFA concentrou-se sobre 17 processos



classificados como  criticos, tendo  identificado 53
eventos significatives de risco com diferentes graus de
severidade,

Este levantamento permitiv a validacio, na
pritica, de importantes aspectos recomendados na
teoria e de outros que, certamente, poderdo auxiliar
diferentes organizacies que vierem a empreender tal
atividade. Dentre as constatacdes mais relevantes,
destacaram-se:

a) a importdncia da realizagao do trabalho por
meio de uma equipe multidisciplinar, que
envolveu, de maneira harmdnica,
especialistas na metodologia de avaliagio de
riscos e representantes das dreas que
gerenciam os diversos processos;

bl o termpo de maturagao entre as reunides para
avaliagio dos riscos dos diversos processos,
permitindo que a experiéncia resultante de
erros & acertos na abordagem de um processo
fosse utilizada de forma pré-ativa nos demais;

¢ a utilizagio de padrio para o
estabelecimentn de atributos quantitativos
para os eventos de risco, o que minimizou o
subjetivismo da andlise dos fatores; e

d}a postura aberta da equipe relativamente aos
eventos levantados, a qual ndo se limitou a
ameagas consagradas e buscou a identificagio
de um amplo espectro de eventos gque
pudessem afetar a integridade dos processos
criticos da Secretaria.

CONTINUIDMDE

Trata-se, portanto, de uma experiéncia impar,
cuja concretizagdo com @xito servird de importante
referéncia no dmbito da Aerondutica e mesmo para
outras organizaghes da Administracio Piblica,
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DESTAQUE SEFA -

MARA RUBIA

Sabemos que na vida tudo se renova, havendo
um tempo de chegar (setembro de 1977) e um tempo
para partir {agosto de 2011).

Diz o poeta que “"viver & lutar. A vida &
combate, que os fracos abate, que os fortes, os bravos
s pode exaltar”. Fruto de sua trajetdria de
dedicagio, empenho e persisténcia, percorreu o
caminhe dos bravos, Foram muitas vitdrias na
jormadal

De forma peculiar e significativa construiu, em
33 anos de servigos prestados ao Comando da
Aerondutica, por intermédio da Secretaria de
Economia e Finangas da Aerondutica,
aprimoramentos, sendo co-participe dos avangos no
campo administrative, contribuinde decisihvamente
nos processos inovadores da Organizacio,

Sua personalidade marcante, o carisma, a
forma de interagir com os companheiros e seu esmero
profissional ficaram, de maneira indelével, puardados
na memdria de todos os que tiveram o privilégio de
trabalhar com essa irrepreensivel profissional.

A passagem pela Subsecretaria de Auditoria da
SEFA trouxe impecdveis contribuighes que
redundaram em melhorias dos processos atinentes as
Organizagies do Comando da Aerondutica, fruto das
inteligentes observages e dos registros precisos nos
Relatdrios de Auditoria.

Junto & Assessoria de Capacitagio em
Economia e Finangas (ACEF), setor responsavel pelo
aprimoramento dos integrantes da SEFA, teve atuagio
identificada com a busca e a transmissio do
conhecimento, Nesse contexto, em 2010, participou,
efetivaments, da consolidagio do  Instituto de
Economia e Financas da Aerondutica (IEFA), a quem
compete a Gestio do Conheciments (GCO) na
Secretaria.

Mo Instituto, como coordenadora dos cursos
ministrados pela SEFA, nas mals longinguas Unidades
da FAB, levou entusiasmo, profissionalisme e
desprendimento em proveito dos alunos, recebendo
sempre o reconhecimento e o respeito de todos. Em
cada atividade, tormava-se verdadeira aliada dos
instrutores € dos alunos, providenciando em tempo
hdbil, todo o apoio necessirio ao bom andamento das
tarefas programadas.

Jamais se acomodava diante de desafios, seu
trago mais marcante, Trazia de suas origens nas terras
potiguares, o espirito de superagdo para transpor

OV TFC Mara Rabia ng:in:l.idn Nascamento

obstaculos. Eis um belo exemplo para os que nao se
acomodam diante da dinamica davida,

Mara, apds tantos anos de labuta, sentimos
raro contentamento em afirmar que sua presenga
enriqueceud a Forga Aérea, motivo pelo qual agueles
que envergam o azul rendem-lhe merecidas
h[]mEI"IE.EE‘I'Iﬁ.

Daqui, queremos desejar-lhe continuado sucesso
no desempenho de suas novas fungbes na
Controladoria-Geral da Unido (CCU), enfatizando
que esta casa & sempre sua. A amizade construida
jamais findard. Seu espirito alegre permanecerd
conosco. O seu exemplo de amor as coisas da
Aerondutica, comprova, inequivocamente, gue um
Servidor capaz e desprendido faz a diferenga.

Boa Sortel
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INTRODUCAO

O presente artigo visa abordar alguns aspectos
da Educagio A Distincia no contexto corporativo,
dentre eles, a utilizagio das Movas Tecnologias de
Informagio e da Comunicagio no Treinamento e
Desenvolviments de Pessoal (T&DI, as mudangas

provocadas por essa Tecnologia dentro das
Universidades Corporativas, com apontamento das
principais diferengas entre uma drea tradicional de T&D
e uma Universidade Corporativa, bem como novos
paradigmas no cendrio atual,

Educagio, Ensino, Aprendizagem e
Treinamento. Cada uma destas palavras tem seus
conceitos e definigies, conforme o5 embasamentos
tedricos e visdes de mundo de cada autor que estuda tals
termdas.

De forma suscinta, a Bducagdo £ aquile que o
individuo desenvalve fisica, intelectual e moralmente, ¢
que o toma capaz de integrar-se, individual e
socialmente; Ensing, por sua vez, significa o processo ou
ato de transmilir conhecimentos Gleis & educacio do
individuo; Aprendizagem, o ato de adguirir
conhecimentos, modificande comportamentos; por
fim, treinamento representa o adestramento em algo
que qualifique o individuo a desempenhar uma fungio
especifica.

O Webster's Dictionary apresenta os seguintes
CONCEINns:

Ensinar se aplica a qualquer maneita de prover
informacis ou habilidade de forma que outras
pessoas possam aprender; Instrulr sugere uma fonma
metddica e formal de ensing: Bducar implica
procurar trarer 3 tona capackdades latentes; Trelnar
pressupde instrucio e pedtica com um objetivo
especificn em vista.

O Brasil wvivencia alteraces relevantes no
dmbito da educagio. Essas mudangas demandam
maobilizaghes integradas e urgentes das organizaghes
piblicas e privadas, no sentide de adequarem e
maodernizarem suas praticas educacionais.

Segundo o ex-Ministro da Educagio Paulo
Renato de Souza (1999, apud SALES, 2002, p. 18}

O papel da Educacds, numa socledads enm constamnte
processs da transformagso vem sendo abordado por
educadores, empresirios & oulros  segmEntos
interessados em refletir sobre os desafios que so
impdem ao nosso paks, para que s possa atingir um
grau de competitividade & modernidade compativel
com as exigincias do mundo atual.

Para RIBEIRC) (1977, apud SALES, 2002, p, 25),
que discute o problema em dmbito mundial, a crise da
Educacdo, iniciada na segunda metade do Século XX, foi
provocada, principalmente, pelas seguintes causas:



* a¢upansas mais que proporcional da populacio
e idade escolar;

*  odespertar de todes o8 povos para a significagio e
a importincia da Edwecagio no aperfeicoamento
tecnokigico & no progresso das nagies;

* g compreensio, pof pafe das camadas mals
humildes das populaghes, para a impostincia da
educacin oo fater de mobilidade soclal
vertical ascendente, na sociedade. Messe
contesto, a Educagdo & Chstdnia surge coma uma
das alternativas para suprir a demanda que se
verifica no mundo,

A expressdo “Bducacdo 3 Distincia®™ adapta-se
perfeitamente aos objetivos da nova modalidade de
Ensino, significando o processo de ensino-
aprendizagem fora das salas de aulas tradicionals,
requerendo, contudo, planejamento & muito
envolvimento, tanto da equipe que oferece esse recurso
guanto do préprio aluno, este sendo, em dltima andlise,
a responsavel por adequar a rotina didria com os estudos
que pretende empreender para aprimorar seus
conhecimentos.

Segundo Vargas (2004, p. 9, “Educacio a
Distancia & uma modalidade de ensino-aprendizagem
gque rompe as barreiras do tempo e do espago,
promovendo diferentes formas de interagio entre
alunos e professores,”

Dai a importdncia dessa modalidade quando se
fala em Educacio Aberta. Ainda que muitas pessoas e
instituighes acreditern que Educagio i Distincia e
Educacao Aberla representem o mesmo conceito, na
verdade tém abrangéncias diferenciadas, embora inter-
relacionadas,

A Educagao Abera surge da necessidade de
modificar a Educagio Tradicional, esta em que o
professor & o centro do aprendizado por deter todo o
saber, obrigando a relagdo direta aluno/professor no
processo ensine-aprendizagem, Tal condigio restringe a
difusdo do conhecimento entre agueles que, por
diversificadas razoes, nao podem estar presentes nas
salas de aulas, Segundo Peters (2001), a Educacio
Aberta, noutra via, busca prover igualdade de
oportunidades nesse processo até a universidade. Para
issn, eshoca oito principios fundamentais que marcam

essa concepiac: Principio da Igualdade, Principio da
lgualdade de Chances, Principioc da Educagao
Permanente e Ubigua, Prindpio do Curriculo Aberta,
Principio do Estudo Centrado no Aluna, Principio do
Estude Autbnomo, Princlpio do Estudo por Meio de
Comunicagao e Interagao, Principio da Relagao com a
Vida.

A Educagdo Aberta &, portanto, um ideal gue
procura diminuir as diferencas entre as pessoas,
facultando oportunidades justas a todas, sem exclusdo.
Assim, 0 seu “modus operandi” ndo se limita & sala de
aula tradidonal. Com o advento da Tecnologia de
Informacan, o processo de ensino-aprendizagem rompe
barreiras e a Educacdo 4 Distincia, por meio das suas
diversas midias, também =e coloca como uma das
ferramentas de disseminagido & acesso ao
conhecimento, contribuinde para a aute-valorizagio do
ser humano que passa a se sentir apto e capaz de
construir sua propria evolugao intelectual, ndo 56 para a
insercio no mercado de trabalho, sobretudo comao fator
de aprimoramento pessoal.

Por intermédio das Tecnelogias de Informagio e
de Comunicagdo, qualquer individuo interessado em
aperfeicoar-se, encontrando uma instituicao pablica ou
privada que ofereca, com efetividade, tal modalidade
de ensing, & capaz de alcangar seus objetivos.

Comao fator relevante nesse cendrio, professores,
alunos e administradores devem assumir uma postura de
aceilagio a5 mudangas, procurando conhecer as
tecnologias e midias disponiveis, adequando-as & nova
realidade, projetando um novo modelo educacional e
atualizando o conteddo programatico. Dessa forma, ndo
s o receptor das informagbes ganhara em qualidade de
instrugdo, mas, principalmente, a instituigio, que inves-
tird em profissionais, qualificando-os para vencerem
ohsticulos, em proveito da propria entidade apoiadora.

Portanto, o objetivo deve ser, nesse campo,
adequar-se a presente realidade, oferecendo-se
oportunidades de aperfeicoamento e desenvolvimento
de competéncias miltiplas, no trabalhe em equipe, na
capacidade de aprender & adaptar-se a situagbes novas
para atingir metas desejadas.
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Messe ambiente, as Universidades Corporativas
surgem como exemplos de um nove modelo de
Treinamento & Desenvolvimento de Pessoal [T&D).

AS UNIVERSIDADES CORPORATIVAS -
TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE
PESSOAL (T&D)

Com a revolugio tecnolégica, o
aperfeicoamento das magquinas, a maior complexidade
e responsabilidade no manuseio desses equipamentos
pelos operadores, percebeu-se a necessidade de
aprimorar os conhecimentos e as habilidades dos
profissionais, deixando-os mais seguros para o
enfrentamento dos problemas com os quals se deparam
no quotidiano.

Para PETER DRUKER (1997, apud SALES, 2002,
p. 38), a atual regra dos negdcios & estar preparade para
competir com competénda, mesmao porgue o passado
néo vai se repetir & o sucesso de ontem nio garante mais
o sucesso de hoje e ndo sustentard o &xito de amanhd.

LAWER (1998, apud SALES, 2002, p. 39)
aponta, com propriedade, as principais forgas que vBm
regulande o cendrio atual, seja econdmico ou
institucional, conforme a tabela a seguir:

Tabela 1: NOVOS PARADIGMAS DO CENARIO EMPRESARIAL

Fonie: Expo Managemand, 15998

Essas mudancas provocaram uma ruptura com a
estrutura de trabalho vigente, com foco especifico em
regras e athvidades repetitivas, formails e estdvels.

Na visdo de Souza (1999, p. 16, unidade 1,
Fundamentos da EaD), o novo modelo de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal (T&D) di-se pelas seguintes
circunstancias:

* Mudancas radicais no cendrio de neghcios
A makoria dos programas tradicionais de T&D fol

projetada para um armbésnts em que vinos setores
ainda estavam protegides da competican, A
privatizacis ndo passava de uma idéia om debate,
¢ as empresas ainda nde viviam as meerbezas da
valitividade da ecorcmia. Hoje, o nove ambisnte
de neghcios torma imperioss um now conjunts de
competéncias essenciais muito diferentes daguela
tradicianal gama de conhecimentos, habilidades e
atitwdes formuladas para sterder & Sres industrial.
* Transformadies na natureza do trabalhae

05 awangos tecnobigeoos mudaram  multe o
conceito de tempo e lugar e as fronteiras

organizacionais estde cada ver maks indefinidas.

= Aumento do capital intelecthual
O capital intelectual de uma empresa modema
nio se limita apenas aos talentos internos, Fle pode
e deve também ser cultivado nas relagies com
fornecedores, sdcios, clientes, agentes
comunibanios & aulros,

As instituigbes plblicas e privadas, hoje, nio
podem mais ignorar a importancia da implantagio das
Tecnologias de Informacgio ¢ de Comunicagio. 5Se
quiserem perpetuar-se deverdo mudar seus conceitos e
posturas, incorporande o novo paradigma da
aprendizagem, buscando sensibilizar todos os
envalvidos no processo, desde o mais alto escalao até os
niveis mais bdsicos da organizagio.

A Universidade Corporativa engloba todas as
acies de treinamento, desenvolvimento e educacio
promovidas pela organizagio e dentro dela,
independente da modalidade em que sejam ofertadas —
presencial ou & distdncia, com o objetivo de propiciar o
aprendizado continuo, em todos os niveis educacionais
da cadeia de valor da organizagio. (p. 18, unidade 1,
Fundamentos da Eal)).

Allem (2002, p. 373. Universidade Corporativa:
diferentes modelos de configuragdo) assim  define
Universidade Corporativa: “uma entidade educacional
gque funciona come uma ferramenta estratégica
desenhada para ajudar a organizacao-mae a atingir sua
missdo, por intermédio da condugio de atividades que
cultivern a sabedoria, o conhecimento e a aprendizagem
individual e organizacional.”

Para melhor visualizagio das principais
diferencas entre uma drea tradicional de T&D e uma
Universidade Corporativa, observe a Tabela 2, adaptada
de Meister: (1999, p. 19, unidade 1, Fundamentos da
EaD). MNos programas de treinamento de uma
organizagio em que se fari uso do e-leamning, a
empresa deverd levar em conta alguns fatores que
poderdo facilitar ou dificultar sua implantagio.



Tabala 2= DIFERENCAS ENTRE T&D E UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Foco Reabve Proafvo

ﬂri-ﬂ-um- n-u-_n. n--

Eungho de stafl (RH)  Unidace da negdcn

Maotodologia Foca no ensing presancial - Difarantes melodologins
Fonda: Maister, 1953 p, 15

Para ROSENBERG (2001, apud SALES, 2002, p.
49), as vantagens do e-Learning sdo: a redugio dos
custos, enriqueciments da capacidade de resposta, as
oportunidades sao iguais para todos, funcionamento 24
horas por dia, familiarizacio rapida, € universal, forma
comunidades, pode ser escalonado, justifica o Investi-
menta na Web, fornece um valioso servigo ao usuario.

Toda mudanga demanda adaptagio e nem
sempre a5 pessoas eslio abertas as alleraghes por
estarem condicionadas a métodos tradicionais de
aprendizagem. Segunde HALL (2001, apud SALES,
2002, p. 50), estas sao algumas das preocupagbes a
considerar guando se adota uma estratégia de
aprendizado eletriinico:

* 5o a cmpresa nao possui acessn 3 Banda Larga, o
acessn & mais lento e a inderatividade & menor,

« 0% recursos o dudio & video |:|n-|ir.rn o ser
possieeis na rede,

* Alpuns curses niio ske apropriades ao ersino por
recla ou 86 sko eficars= e combmados com
trelnarmerto conduzide por instrutor,

* O usulrios preciaam sed razoavelments auto-
oflentados ou estar bastante motvados,

CONCLUSAQ

A partir da abordagem ora exposta, pode-se
depreender que as novas Tecnologias de Informacio e da
Comunicagdc estic em processo de consolidagio,
fazendo com que as Empresas, Instituigoes Pablicas e
Privadas conscientizem-se da necessidade de
adequagio/atualizacio, modernizando suas estruturas e
formas de disseminacao do conhecimento, de
treinamento de seus profissionais, de modo a lograr
resultados positivos e benéficos em suas empreitadas.

Para a sobrevivéncia no mundo dos negdcios,
tanto empresirios como profissionais das diversas dreas
devem buscar sempre o aperfeigoamento.

Muitas organizagies estio vivenciando um
processo de migragio para um novo modelo de

treinamento e desenvolvimento de pessoal, mais
adequado i nova Era do Conhecimento, apoiando-se
no uso das Universidades Corporativas ou de outras
alternativas, com vistas 4 organizagio e 3 difusio da
informacio e da aprendizagem.

£ claro gue toda mudanca pede acomodagbes e,
na maioria dos casos, haverd aspectos vantajosos e
desvantajosos na implantagio de uma nova
metodologia de treinamento. Segundo Allen (2002},
organizagies muito pequenas e aquelas que dependem
mais da tecnologia automatizada do que do trabalho
humana, por exemplo, certamente ndo seriam candi-
datas apropriadas a ter uma universidade corporativa.

Arealidade presente mostra que a educagio ndo
mais se finda na escola tradicional. Pelo contrario, &
imprescindivel que o individuo construa e fortalega seu
conhecimente ao longe da vida, “Assim, a ligagdo
dindmica entre capacitagio e trabalho formara a base de
qualguer projeto profissional para o futuro.” (SALES,
2002, p. 140).
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GESTAO POR COMPETENCIAS

Maj Av Dandel Cavalcanti de Mendonga

Atualmente, wivencia-se um ambiente de
profundas mudangas no seio das organizagbes, Esse fato
temn atuado como gerador de apreensdes nas pessoas,
nado importando o nivel em que se encontram dentro das
respectivas instituigdes, redundando, como
consequincla, na busca constante de aperfeigonamento
das ferramentas de administragio para criarem-se
mecanismos de harmonizacio diante dessa realidade.
(CHIAVEMATO, 2003).

Ruzzarin (2006) explica que, nas organizagies
do presente, as pessoas sdo o principal motive do
sucesso e, segundo o autor, a definicio das
competéncias essenciais traz, em decoréncia, a
obtengio de resultados mais expressivos ao longo do
tempo, desde que elas estejam atreladas a um
sistemidtico processo de aprendizagem que emvoha
inovagie e, sobretudo, gere capacitacio. Rabaglio
(2008, p.9) meforca essa ideia, afirmando que "o
mercado estd compreendendo que as pessoas 530 seus
verdadeiros diferenciais de qualidade e resultados”,

Assim, inseridas nesse cendrio, as organizagies
wém procurando alinhar-se aos modemnos conceitos de
valorizagdo das pessoas, numa clara demonstragio de
gue compreendem que “o sucesso da instituicao
depende das competincias das pessoas para entregar
eficdcia em resultados”. (RABACLIO, 2008, p.3).

Competéncia

Conhecimento

}

Treinamento
tedrico

Saber
Treinamento Dependes do
pratica profissional

fazer
COMPETENCIAS HUMANAS E ORGANIZA-

! |
fazer
| |
CIONAIS

Rabaglio (2008, p.9) enfatiza que “gestao é o ato
de gerir, administrar.” Acrescenta, também, que sdo os
meios pelos quals se gerencia uma equipe, uma

instituicdo, um projeto ou uma empresa. A Gestao por
competéncias caracteriza-se por  possuir  diversas
ferramentas de cunho e objetivo praticos, consistentes,
explicitos e mensurdveis que permitem as instituicoes
capacitarem os responsdveis pela gestio e
desenvolvimento de pessoas, com foco, critério e
clareza,

Cabe salientar, que as instituighes de sucesso
lém no planejamento estratégico o seu referencial de
sucesso, Cada vez mais, a administragao bem sucedida é
aguela que dedica tempo e recursos para planejamento
e controle, larefas estas dependentes, quase gue
exclusivamente, das pessoas integrantes da organizacgao,
conforme enfatiza e define Ruzzarin (2006):

[-.-] &=m um ambiente de dispuls cada ver mais acirrada,
omde as empresas exaustivamente buscam diferenciais
cormpetitivos em  relacde A concorréncia, torna-se
abrigatdaso o abinhamento do sistema de gestio de pessoas
as estrabéplas da onganizacio. (RUZZARIM, 2006, p.61).

Carbone et al, (2009} salientam que o foco do
treinamento das pessoas de uma instituigio foi
transferido para o desenvolvimento de competéncias.
Portanto, ndo fara mais sentido insistir na busca
mecanicista do treinar como simples instrumento de
aprendizagem maotora. Ma verdade passa a constituir-se
em constante atencio para visualizar a mensuragio das
competéncias, por meio da reallzagio de atividades e da
resolugdo de problemas embasados em fatos.
(PACHECO et al., 2009)

A despeito de as pessoas e as organizagbes nio
poderem ser tratadas separadamente, o que denota
interdependéncia, hd que se ratificar as diferengas
existentes entre competincias humanas (individuals) e
Organizacionais.



Carbone et al. (2009, p.43) entendem
competéncias humanas como sendo “combinaches
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes,
expressas pelo desempenho profissional dentro de
determinado contexto organizacional, que agregam
valor a pessoas e organizaghes”,

MNa wvisdao mais ampla desses autores, as
diferencas aparecem quando as pessoas resolvem agir
diante das diferentes situagdes que enirentam cotidiana-
mente e servemn de elo entre suas qualidades individuais
e a estratégia da organizacio, podendo agregar valor
econdmico e soclal 3s instituigdes e para elas priprias,
resultado da natural sinergia entre as partes.

O fruto dessa simbiose perfeita & o crescimento
mituo: as pessoas se senten mais valorizadas e sua
dedicagio aumenta, garantindo excelentes resultados
para a organizagao.

Por outro lado, no tocanle a competéncia
organizacional, o conceito vem sendo tratado como:

[-..] uma capacidade da organizagis que a torma eficaz,
permitindo a5 competdncias organizacionais essenciats,
Sdo atribptos da organizagke que conferem vantagem
competitiva a ela, geram valor distintiva, sendo percebida
peios chentes ¢ sio diffccis de ser imitadas pela
concorréncia,  (FEAHALAD e HAMEL, 19490 :pud
CARBOME etal,, 2009, p.48),

Vale registrar que um nivel de competéncia
sempre influencia outro, de sorte que as competéncias
humanas influenciam as organizacionais e, ao mesmao
tempo, sao influenciadas por elas.

GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIAS
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Figura 1: Competinsias como fonte de valor para o indifdun e a onganizagsa,
Fonbe: CARBOKE ef al. (2009, p44],

Diversas ferramentas estio sendo utilizadas para
o aprimoramento da gestio nas organizaghes,

A compelitividade crescente, aliada a
necessidade premente de obtengio de vantagem
competitiva com relagio acs concorrentes, leva as
administragdes a busca de respostas, por que ndo dizer,
cirlrgicas, para o alcance dos objetivos estratégicos
tragados pela alta geréncia,

Mo gue se refere ao processo de capacditagao,
este & uma das formas mais efetivas de desenvolver
conhecimentos e habilidades. Segundo Ruzzarin 2006),
o somatdrio das competéndias técnicas (conhedmenta)
e comportamentais (habilidades e atitudes) requeridas
para cada fungio & pilar de sustentaglo para as
responsabilidades inerentes aos cargos. Conforme
Brandio e Guimaries (2001}, o que se busca € orientar
esforgos para planefar, captar, desenvolver e avaliar, nos
diferentes niveis da organizagio (individual, grupal e
organizacional), as competdncias necessdrias 3
consecugdo de seus objetivos, para obter o mdximo em
rendimenta.

Destaque-se que a Missio de uma instituigio
constitui-se do propdsito principal ou rardo da sua
existéncia; por sua vez, a Visio refere-se ao que se
deseja da organizagio no futuro; nesse contexto, os
Objetivos Estratégicos farem-se representar pelo que se
almeja atingir em dado espago tempaoral.

Em fungdo dos objetives estratégicos, definem-
se 05 indicadores de desempenho organizacionais, bem
COMaO as metas a atingir, para que, na sequéncia, sejam
diagnosticadas as competéncias necessdrias, com vistas
a concretizacdo do desempenho esperado.

Por fim, realiza-se o mapeamento das
competéncias (organizadonais e humanas), etapa por
meio da qual identificam-se as lacunas (gaps) existentes
na instiluigio enlre as competéncias necessirias ao
alcance do desempenho esperado e aquelas ja
disponiveis.

0 preenchimento das lacunas identificadas
poderi ocorrer de duas formas: por intermédio dao
recrutamento ou pelo desenvolvimento de
competéndas do quadro interno.

importante salientar que, se as aghes de
captagio ou de desenvolvimento ndo forem



implementadas, a tendéncia da citada lacuna é
aumentar, visto que o ambiente de trabalho
organizacional & dindmico e complexo, com a constante
exigéncia de novas competéncias. Portanto, pode-se
inferir que a realizagio periddica de mapeamentos e o
planejamento de captaghes e de desemvolvimento sio
condighes essenciais para o sucesso da ofganizagao no

modelo da Gestio por Competéncias.
1. sensibizagdo
50006, I 2. %0
Avaliagio ce G ' s
Gestlo por
S ..
Avaltagio de 3. ' 3
oV e
4. Trenamento

HEI.I'-I]! Cholo da Cestln pu:rl::nmpﬁ;ﬁnr.u.r.
Fonte: Brandic & Cuimardes (2007, p52}

Brandio e Cuimardes (2001) afirmam que a
selegdo de competéncias externas e sua integracio ao
ambiente da organizacdo s3o fatores relevantes,
devendo haver preocupagio constante das instituighes
para que o recrutamento e a selecio sejam conduzidos
de acordo com as necessidades de cada setor, de sorte a
identifici-las e defini-las muito bem antes mesmo de as
pessoas serem contratadas, evitando o desperdicio de
tempao e de recursos financeiros.

No que tange ao desenvolvimento das
competéncias internas 4 disponivels na organizagdo,
este configura-se por meio de processos de capacitagao
que irdo gerar o aprimoramento das pessoas que a ela
pertencem,

Encerrando o cido do modelo, hd uma etapa de
acompanhamento e avaliagio - uma espécie de agies
de feedback - inserida em uma abordagem sistémica,
guando sdo comparados os objetivos delineados e os
resultados alcangados, em um processo de gestio de
desempenho.

E nesta etapa gue sido monitorados os
planejamentos operacionais e de gestio, por intermédio
de indicadores de desempenho, para a identificagio e a
comegao de eventuais desvios. Messe momento, deve-se
verificar se as ages adotadas pela instituigio foram
eficazes, no intuito de promover a captagio efou
desenvolvimento de competéncias.

A Gestio por Competéncias, na Secretaria de
Economia e Financas da Aerondutica, foca sua atencio
em colocar pessoas capacitadas para exercerem
atribuiges especificas.

As ferramentas da Gestao por Competéncias tém

apresentado resultados expressivos nesse  universo,
(RUZZARIN, 2006; RABAGLIO, 2008).

A SEFA, Organizagdo do Cemando da
Aerondulica responsdvel pela geréncia de allo nivel das
atividades de execugio orgamentiria, administragio
financeira, contabilidade e controle intermo, constitui-se
em um modelo da utilizacao das ferramentas da Cestao
por Competéncias. O Plano de Capacitagio e
Desenvolvimento da SEFA fol instituido com o propdsito
de normalizar os procedimentos e processos de
desemvolvimento de competéncias de seu efetivo.

A Iimplantacio desse Plano serviu de sustentagdo
as diretrizes estratépicas da alta geréncia. Nesse
contexto, a QOrganizacao procurou  mMecanismos
adequados para compatibilizar as demandas das funges
com as capacidades individuais, comprovando que a
destinagio de profissionais devidamente qualificados
para exercerem as atribuigbes para as quais foram
capacitados produz, inequivocamente, resultados
positivios,

Quando sio Imaginados os processos de
aprendizagem levados a efeito nas organizagoes, torna-
se evidente a necessidade da normalizagio para
imprimir credibilidade 3 instituigie e promover a
confianca dos que deles partidpar@o ativamente.
(BRANDAO; GLIMARAES, 2001),

Dentro dessa dlica foi criade o Institute de
Economia e Finangas da Aerondutica (IEFA), com a
finalidade de gerir os aludidos processos, buscando,
assim, determinar as necessidades de capacilacdo de
todos o5 setores e promover o desenvolvimento das
competéncias individuais e organizacionais, quer por
meio de treinamentos, gquer por intermédio de
recrutamento e selegio,

O Plano de Capacitagio e Desenvolvimento
definiu os atributos de cada fungdo a ser desempenhada
nas diversos setores da Unidade. Coube aos gerentes de
nivel médio a indicagio das pessoas para os



treinamentos, de modo a permitir preenchimento dos
cargos por pessoal corretamente qualificado. Com isso,
processos de recrutamento e selecio de pessoas para o
preenchimento de lacunas de conhecimento na
ofganizacio cingiram-se apenas a5 necessidades que
subsistiram apds os treinamentos realizados.

Ao longo do ano de 2011, a SEFA apoiou uma
pesquisa cientffica, conduzida sob a supervisio do
Curso de Comando e Estado-Maior, a qual procurow
identificar de que forma a criagio do |EFA influenciou o
processo de desenvolvimento das competéncias dos
profissionals de seu efetivo.

Diversos aspectos foram alvo de abordagem na
pesquisa, tals como: a consciéncia organizacional de
que o conhecimento € a grande fonte propubsora dos
bens e servigos da organizagio; a percepgan, por parte
das pessoas integrantes da instituicio, de que a busca de
capacitagio profissional & condicao sine gua non para o
sucesso individual e organizaconal; a convicgio da
unanimidade dos participantes da pesquisa de gue a
qualidade dos produlos entregues 3 organizacio, ao
término das capacitagbes por ela implementadas,
MOSLFoU-52 SUPERoF,

A pesquisa identificou, também, que os gerentes
de nivel médio da Organizagio corroboraram a opinido
dos seus subordinadeos, evidenciando que o processo de
desenvolvimento de competéncias na 5EFA temn-se
mostrado  adequado e capaz de produzir bons
resultadeos,

As iniciativas, por parte do |EFA, de promover
palestras e debates periddicos sobre diversos assuntos
de interesse da Organizagdo, com base no Projeto
Luminare, mostram-se acertadas e fadlitadoras para a
difusdo dos conhecimentos.

O G N R W O GE N G W N SR R

Assim, o constante apoio prestado as pesquisas
desenvolvidas, nas Escolas de Aperfeigpamento de
Oficiais (EAOAR) e de Comando e Estado-Maior
(ECEMAR), configura-se como fator fundamental para
complemento aos processos de capacitagio e gestio do
conhecimento da Organizagio. Esse fato, por sl sd, j4 se
constitui em inequivoco legado ao capital intelectual da
SEFA e da Forca Aérea, quando menos porque, por forga
de suas atribuigbes, a Secretaria permela todas as dreas
da Administragio do Comando da Aerondutica.
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QUALIDADE, UMA META PARA AS
ORGANIZACOES DO COMANDO
DA AERONAUTICA

Cal Av Garaldo Ignachili Filho

Dirator do Institula de Economia & Finangas da Aaronaulica

A globalizagio trouxe maodificagbes
significativas em todos o setores da comunidade
internacional. A competitividade vemn orescendo de
forma acentuada, apontando para a sobrevivéncia das
instituictes mais fortes ¢ bem estruluradas,

Instituigies até entio aparentemente solidas
podem, devido s ripidas mudangas e i falta de andlise
dos riscos, ler suas segurancas ameagadas, E por este
motivo que a preccupagio atual das altas administra-
ghes, em todo o mundo, tem sido desenvolver sistemas
administrativos suficdenternente fortes e dindmicos para
garantir competitividade e perpetuidade,

As organizagoes sdo permeadas por processos
gue se desenvolvern vertical e horizontalmente dentro
das respectivas estruturas, dependendo, seus aperfei-
goamentos, da superacio de Gbices, da implementagio
de medidas educacionais e de treinamento, com o
propdsito de alcancar a exceléncia administrativa.

Analisando os processos realizados nas rotinas
das instituigtes, antes da implantacio de um programa
gue possibilite o diagndstico, andlise e alcance de
melhorias, constata-se que, normalmente, esses
processos s3o conduzidos de maneira empirica, quase
sempre resultando em desperdicios de recursos,

Aparece, ento, como receita, o Programa de
Gestdao baseado em Qualidade, importante opgio
estratégica para que as Organizaghes Militares (OM)
conguistem vantagem competitiva e exceléncla
administrativa.

Os principios da Qualidade estio fundamen-
tados na Administragie Clentifica de Frederick Taylor
(1856-1915), no Controle Estatistico de Processos de
Walter A. Shewhart (1891-1967) & na Administragio por
Objetivos de Peter Drucker (1909-2005).

Partindo da evolugdo de estudos relacionados
com a implantagio de Programas de Gestio pela
Qualidade e, de acordo com a filosofia implantada no
lapdn, Europa, nos Estados Unidos e, posteriormente,
ne Brasil, ohserva-se que esse comportamento gerendcial
vem auxiliando instituigdes a evoluirem no mundo

globalizadao,

—

A Aerondutica, por desenvolver atividades
fundamentalmente tecnolbgicas, tem uma forte
tendéncia em considerar estas como sendo a expressao
maxima de sustentagdo da eficiéncia operacional da
Forga.

Messe contexto, o Comando da Aerondutica,
uma Instituigio consolidada no dmbito da sociedade
brasileira, tem a missdo constitucional de “manter a
soberania do espago aéreo brasileiro, com vistas a defesa
da Pdtria®, Assim, toma-se relevante que, diante das
transformagies atuais, salba educar e treinar seus
integrantes para garantir a continuidade das suas
atividades, buscando a eficiéncia e a eficicia nos
processos e serviges, assegurando o cumprimento de sua
Missao,

Ferramenta imprescindivel, a Cestio pela
Qualidade baseia-se no mapeamento dos processos, na
educagdo, no treinamento, no estabelecimento de
indicadores que permitern quantificar & mensurar os
resullados das atividades deserwolvidas, bem como
Cormigir rumaos na rotina da Administracio.

Desse modo, mostram-se evidentes os
beneficios do seu uso, que requer o envoelvimento de
todo o efetivo, em todos os niveis hierdrquicos, de
maneira que cada um consiga identificar a Missdo da
Organizagdo e suas larefas, construindo-se
aprimoramentos & novos métodoes, atualizando-se
objetivos, racionalizando-se processos e
incrementando-se a capacidade de executar as
respectivas atividades-fim.



Os defensores da Qualidade Joseph Maoses Juran
e William Edwards Deming implementaram suas délas
junto & sociedade japonesa do pds-guerra, que assumiu
o compromisso social de reconstrucido das indistrias
com base na gualidade, deixando um grande exemplo
para as sociedades, no tocante a melhoria de processos,
educagio continuada, treinamento e persisténcia,

O Programa utiliza mélodos dentificos de
gerenciamento das tarefas e dos processos, buscando o
aperieigoamente do trabalho, a redugio dos custos, a
melhoria dos resultados e, consequentements, o
desenvohlimento das Instituiges.

O mundo vive um vertiginose processo de
evolugio nos mais diversificados setores. Envoltas por
esse cendrio estio as organizaghes e nelas encontra-se o
seu bem mais precioso - as pessoas.
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As transformaghes tém atingido fortemente as
organizaghes o as pessoas, As reagbes s mudangas
tornam-se solo fértil para a involugio das atividades de
gestdo, interferindo na rotina, privilegiando uma cultura
organizacional informal que pode influenciar
negativamente os resultados,

Os processos de muitas Organizages estio
baseados em procedimentos intuitivos e empiricos,
realidade esta que se agrava pela auséncia de
ferramentas capazes de mensurar os resultados e retratd-
los em dadas, dificultando a implementacio de agbes
corretivas. Observa-se a adocio de solughes de acordo
com as demandas didrias, normalmente, introduzidas
por individuos que acreditam possuir maior experiéncia
e percepgio dos problemas.

A finalidade de apontar aspectos deste cendrio,
que se apresenta no dia-a-dia das Organizagdes, é
propor solugbes priticas e exequiveis, visando
contribuir para o fortalecimento da estrutura
organizacional do Comando da Aerondutica.

A implantagio do Programa nas Organizaghes
Militares serd facilitada, porquanto pode fundamentar-
se nos principios basilares da hierarquia e discipling, a
exemplo da experiéncia adotada na estrutura da
sociedade japonesa.

Dessa forma, alguns pontos bsicos servem de
orlentagio, tals como: o processo deve ser conduzido
com a coordenagdo e participagao dos niveds mais altos
da Administragio; a implantagio & um processe de
mudanga comportamental e cultural baseada num
importante esforgp de educagdo e treinamento,
continuamente orientado por pessoal qualificado e
treinado. Resisténcias 3s mudangas poderio ocorrer,
entretanto serdo mitigadas por meio da persisténcia, das
aghes de esclarecimento e de lideranga.

D¢ acordo com a Doutrine da Qualidade,
somente educar ndo resolve; & preciso educar e treinar.

Ao emitir sua Diretriz, o Comandante deve esta-
belecer e tormar pdblicos os principios orientadores wlili-
zados na busca permanente das melhorias, envolvendo
todos os niveis da organizagio e todos os processos, com
foco na racionalizacio do emprego dos meios.

A implementagio do Programa, apesar de ter
caracteristicas de verticalizagdo, requer integragdo,
tanto vertical — fluxo das orientagbes — quanto horizontal
- representando o5 setores com seus processos e
atividades. Recomenda-se gque a implantagdo ocorra em
quatro etapas logicas e sucessivas, correspondentes ao
Ciclo PDCA (Planejar, “Plan™; Executar, “Da®; Verificar,
“Check”™ ¢ Atuar Corretivamente, “Action™, gque
permitem, de modo continuo, a andlise e a verificagio
da melhoria dos processos,

a} Etapa de Planejamento: toda atividade deverd
ser planejada, estipulando-se as metas a
alcancar ¢ os métodos que permitirio atingj-
las; & preciso definir, inicialmente, de maneira
clara, os problemas existentes, buscando suas
causas fundamentals. Nesta etapa, serdo
realizadas prospecgies que irdo retratar a
situacdo atual, balizando-se as aghes futuras,
Moutra via, serdo definidos os objetivos e os
custos do Programa, ou seja, os aspectos da
conjuntura presente que oneram a
Organizagao, justamente pela falta de
qualidade, traduzindo-se em desperdicio de
recursos que pode ser identificado, por
exemplo, em um processo incormeto de
trabalho, ineficiéncia dos servicos ou dnus
causados por desvio dos objetivos.

b) Etapa de Execugao: na qual buscar-se-a
educar e treinar os envolvidos, padronizar as
atividades e os procedimentos, definir os
parametros a atingir e conscientizar o efetivo
para o Programa, Convém perseguir o
comprometimento de todos, delineando-se
claramente os procedimentos, com vistas a
execucdo das tarefas, wvalorizando e
premiando os méritos individuais e do grupo.



c} Etapa de Verificagio dos Resultados: serio
mensurados gquantitativa e gualitativamente
os resultados alcancados por intermédio de
inspegies, controles estatisticos, selegio de
varifvels e indicadores, verificando se os
processos estdo sendo executados de acordo
Com as orientagies normativas vigentes. Os
indicadores de desempenho precisam ter um
indice assodiado (forma de calculo) explicito
e simplificado; deve-se estabelecer a
frequineia e o responsdvel pela coleta de
dados; divulgagio ampla e sistema disponivel
de informagio gerencial,

d} Etapa de Acio Corretiva: estipula uma
abordagem metodoldgica comum voltada
para o saneamento de problemas. E a ltima
fase do Cicle PDCA, sendo de fundamental
importancia na realimentagio dos processos,
correspondendo & aplicagio de medidas
corretivas dos desvios observados na
execugio, por meio das quais procurar-se-d
extinguir as causas dos possiveis problemas
identificados.

Aspecto crucial do Programa é o conceito de
controle, exercendo-o no gerenciamento dos processos
com a finalidade de atingir os resultados esperados.

A Reunido Mensal de Administragio, realizada
com chefes e representantes de cada setor, &
absolutamente relevante para o acompanhamento da
execucdo administrativa, corregdes necessdrias e

verificagio de resultados.

EDUCACAOQ E QUALIDADE

A educacio e o teinamento servem de
sustentacio para a implementagio e o sucesso do
Programa.

As agdes de educacdo buscam o
desenvolvimento do potendal de cada um, facultando o
crescimento intelectual, 2 melhoria dos conhecimentos
técnico-especializados, o aprimoramento do ambiente
de trabalho e o fortalecimento do grupo.

Aliado ao processo educacional, deve-se
procurar o envolvimente dos integrantes com o espirito
inovador da Organizagdo. Toma-se fundamental
conhecer a Missdo, a Visio de Futuro, os Valores, as
tarefas a desenvolver, os processos estratégicos, os
padries estabelecidos.

GUALIDADE DO IHCIWVIDUG

QUALIDADE
DO gRUPD

QUALIDALE
D& SOCIEDADE

QUALIDADE DA ERIFRESA

Esta insergio serd potencializada com a
utilizacao de ferramentas de controle que contribuirao
para ampliar a capacidade produtiva. Um desses
instrumentos denomina-se Programa 55, que, em
esséncia, procura formas de conduzir uma Organizacao
para conseguir ganhos efetivos de produtividade,
fundamentando-se em eduvcacdo, treinamento e
pritica.

Asigla 55 deriva de cinco palavras japonesas que
possuem um significado especial para essa empreitada:

1) Beiri (Senso de Selecdo): manutencao no local
de trabalho apenas do estritamente
necessiric para o desempenho das
atividades, identificando os equipamentos e
as ferramentas imprescindiveis;

2) Seiton (Senso de Ordenacdo): cada coisa em
seu |ugar correto e disponivel para a pronta
utilizagio;

3) Seisoh (Senso de Limpeza): manter a limpeza
do ambiente de trabalho, das méguinas e das
ferramentas, eliminando-se o pd, a sujeira e os
objetos desnecessirios;

4) Seikefsu (Senso de FPadronizagdo): agbes
consistentes e repetitivas, visando &
arrumagdo, 4 ordenagdio, 3 limpeza, 3
manutencdo de boas condigies ambientais,
sem poluicio e definindo-se padries para as
atividades a realizar; ¢

5} Shitisuke (Senso de Disciplina): praticar
sempre, para que as tarefas certas sejam
executadas com naturalidade, hdbito para o
cumprimento de regras e procedimentos
especificados pelas normas.
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