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Resumo

Em face ao rapido processo de desenvolvimento tecnoldgico diversos setores da economia
tém passado por periodo de mudangas organizacionais. Estas mudancas tém o objetivo de
adequar 0s negdécios aos novos tempos para que eles continuem existindo mesmo que
totalmente diferentes do que ja foram noutro tempo. O setor elétrico ndo esta isento deste
processo. Porém, as diversas mudancas de paradigmas tecnoldgicos apresentam uma série de
desafios, sobretudo relacionado ao perfil comportamental dos envolvidos, que precisam ser
geridos por pessoas capacitadas para tal. Assim, o escopo deste trabalho é propor um modelo
de treinamento para os gerentes de agéncia de uma distribuidora de energia ficticia para que
eles estejam aptos a gerir 0s processos de mudanca organizacional em suas agéncias,
engajando sua equipe gque constituem a menor estrutura organizacional de uma distribuidora
de energia. Para alcancar este objetivo este trabalho deve discriminar os problemas oriundos
da mudanca tecnoldgica e as lacunas de competéncia dos gerentes de agéncia. Por fim, é
proposto um modelo de treinamento apresentando as razdes para a aplicacdo de cada um dos

temas propostos.

Palavras Chave: Mudanca. Tecnologia. Distribuidora. Perfil comportamental.



Abstract

In face of the rapid process of technological development, several sectors of the economy
have undergone a period of organizational change. These changes have the purpose of
adjusting the business to the new times so that they continue existing even totally different
from what they were in another time. The power sector is not exempt from this process.
However, the various technological paradigm changes present a series of challenges, mainly
related to the behavioral profile of those involved, who need to be managed by people trained
to do so. Thus, the scope of this paper is to propose a training model for the agency managers
of a fictitious distributor of energy so that they are able to manage the processes of
organizational change in their agencies, engaging their team that constitute the smallest
operational structure of a distributor of energy. In order to achieve this objective, this work
must discriminate the problems arising from the technological change and the competence
gaps of the agency managers. Finally, a training model is proposed, presenting the reasons for

the application of each of the proposed themes.

Key Words: Change. Technology. Distributor. Behavioral profile.
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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais a maior parte dos negocios passa por um periodo de grande incerteza. Pode-se
ter como exemplo a inddstria do petr6leo. Por mais quantos anos a populagdo precisard de
carros movidos a motores a combustdo? Ja ha muitos carros que usam motores elétricos como
forma de propulsdo e mais, diversos paises como Noriega e Franca ja estipularam metas para

que a venda de veiculos a combustéo seja finalizada nos proximos anos.

Mudangas chegaram tambeém nos servicos hoteleiros. J& é possivel fazer a reserva de um
quarto ou uma casa por meio de aplicativos de celular que ligam diretamente quem possui um
imovel a alugar e quem quer um quarto ou imével para usar por alguns dias ou meses.
Semelhantes solucbes recentemente chegaram ao mercado de taxis com aplicativos como
Uber, Cabfy, 99Pop.

E o que dizer das escolas de idiomas? Elas também passam por um periodo de acelerada
modificacdo, pois ndo € mais necessario que os alunos tenham uma turma com horarios fixos
duas vezes por semana para que aprendam uma nova lingua. Ha varias opc¢oes, de web sites a
aplicativos para aqueles que querem aprender outros idiomas independentemente de onde

estiverem ou de horérios regulares.

E o mercado de energia elétrica estaria fora de todo este processo? N&do. Obviamente os
avancos tecnoldgicos que a sociedade tem realizado gera grandes alteracdes em setores da
economia conservadores como 0 mercado de energia elétrica. O servico de geracdo,
transmissao e distribuicdo de energia sofreu avancos discretos ao longo de um século, porém

nos ultimos 20 anos tem experimentado mudancas fundamentais.

Pode-se destacar o fato de que a energia ndo precisa mais ser gerada em uma usina que fique
relativamente longe do ponto de consumo. Atualmente é possivel produzir sua propria energia
elétrica por meio de painéis fotovoltaicos. Este tipo de consumidor ganhou até um apelido
dado pelo meio cientifico, eles passaram a ser chamados de “prossumidores”, a jungdo das
palavras produtor e consumidor. Além disso, nos Gltimos 5 anos o setor tem enfrentado uma
nova alteragdo que se refere ao armazenamento de energia. Com o desenvolvimento de
diversos tipos de baterias ja é possivel armazenar a propria energia para que nao se fique
dependente de fontes externas. Ou seja, 0 consumidor de antigamente hoje pode produzir e
armazenar a sua propria energia nao precisando mais ser um cliente do setor elétrico. Este fato

é tdo relevante para o setor que no ano de 2017 a ANEEL langou uma chamada publica de



pesquisa e desenvolvimento financiada pela sociedade brasileira através de recursos setoriais
para que se estude os tipos de armazenamento e suas implicacBes para o setor elétrico

nacional.

Se ndo bastasse todos estes avancos e alteracdes por que passa o setor elétrico, nos ultimos
anos se desenvolveu a tecnologia conhecida como Blockchain, a mesma tecnologia que
viabilizou as criptomoedas. Mas o que relacdo ha entre uma tecnologia que viabiliza as
criptomoedas e o setor elétrico nacional? Pois bem, os consumidores ja podem produzir e
armazenar sua propria energia e, gracas aos smart contracts (contratos inteligentes gerados
por meio de blockchain) tais consumidores podem trocar energia entre si sem que seja
necessario uma geradora e uma transmissora e, dependendo do caso, ndo precisardo nem

mesmo da distribuidora de energia.

Tendo em vista todas estas alteracGes de paradigmas mercadol6gicos o setor de energia ndo
pode se deixar levar pelas mudangas sem que faca parte da prépria mudanca. Desta forma,
diversas tecnologias tem se desenvolvido para que o setor elétrico ofereca cada vez mais
energia, a um custo cada vez menor e com cada vez mais qualidade ao consumidor final.
Dentre as varias tecnologias que vem se desenvolvendo se destaca a chamada rede inteligente
de energia, conhecida normalmente pelo termo Smart Grid. As redes inteligentes se valem da
juncéo de redes de energia tradicionais, dispositivos de automacéo, sensoriamento e redes de
comunicacdo. Desta forma é possivel aumentar a qualidade, reduzir as perdas técnicas e nao
técnicas (furtos de energia) e reduzir o volume e custo dos servi¢os operacionais. Portanto, é
uma 6tima maneira encontrada pelo setor de energia para se valer da tecnologia em prol de

sua existéncia pelos préximos anos como uma fonte confiavel aos clientes.

A companhia ficticia C a que se refere este trabalho passa por este momento de grandes
mudancas e implanta as redes inteligentes para se manter atraente aos consumidores a que
serve. Mas se ha reducdo de servigos operacionais ha reducdo de postos de trabalho. Além
disso, aqueles individuos que até entdo trabalhavam com redes elétricas tradicionais agora
terdo que trabalhar com sensores, equipamentos de automagdo e equipamentos de
telecomunicagdes. Desta forma, percebe-se que a area mais afetada por esta alteracdo seré a

area operacional conhecida como agéncia de servico.

A empresa de distribuicdo de energia C atua em uma area geografica relativamente grande

para que 0s Sservicos operacionais sejam tratados somente por uma equipe de servigo. Desta



forma, esta empresa subdivide sua area de concessdo em algumas regionais e subdivide estas
regionais em unidades de servico menores que por vezes atendem uma cidade de porte médio

ou algumas poucas cidades menores. Estas unidades de servico sdo chamadas de agéncia.

Além disso, cada uma dessas agéncias € liderada por um gerente de agéncia que é responsavel
pela organizacdo do trabalho operacional desta subdivisdo. Sob a responsabilidade dos
gerentes de agéncia ha um grupo administrativo que cuida do atendimento pessoal aos
consumidores e ha um grupo técnico formado de pessoas com ensino fundamental e médio.
Os gerentes de agéncia sdo pessoas com ensino médio ou superior e que ndo necessariamente

recebem uma ampla capacitacdo tedrica na gestao de pessoas.

Como foi relatado acima, a implantacdo de tecnologias de rede inteligente trardo impacto na
empresa C, sobretudo em relacdo a area de servicos. Portanto, o gerente de agéncia sera o
individuo responsavel por gerir e liderar a mudanca organizacional no que se refere ao corpo
operacional. Desta maneira, € necessario que estes gerentes saibam reconhecer os perfis de
seus colaboradores para que possam conduzir o processo de mudanca no tipo e estilo de

trabalho da melhor maneira possivel.

Obijetivo geral

Propor modelo de treinamento de andlise de perfil para os gerentes de agéncia em funcéo da
implantacdo de redes inteligentes na distribuicdo de energia elétrica na empresa C.

Objetivos especificos

Os objetivos especificos deste trabalho sdo:

e Descrever principais as teorias correntes sobre analise de perfil;

e Identificar os problemas decorrentes em funcdo da implantacéo de redes inteligentes;

e Investigar as necessidades de conhecimento dos gerentes em funcdo dos problemas
decorrentes; e

e Eshogar o treinamento para suprir as deficiéncias de conhecimento dos gerentes de

agéncia.

Delimitacdo do tema

O presente trabalho considera o universo da agéncia de servico, pois, conforme relatado

acima, ¢ a menor unidade operacional da empresa distribuidora de energia em questdo. Assim,



deve-se ter em mente que o gerente de agéncia ndo deve ser um especialista em perfis
comportamentais ou profissionais, mas deve ter o conhecimento necessario para liderar com

exceléncia sua equipe.

Justificativa e relevancia

A implantagdo de redes inteligentes é uma realidade na empresa distribuidora de energia C.
Logo, o tipo de trabalho das equipes operacionais tem mudado, mas a mudanca s pode ser
bem sucedida se a equipe que 0 executa se engajar. Desta forma, o gerente de agéncia tem

papel fundamental em liderar a equipe de forma a extrair o melhor resultado possivel.

Forma de desenvolvimento do trabalho
Este trabalho é composto pelos capitulos:

e Introducdo, capitulo no qual o problema que deu origem ao trabalho é apresentado.

e Revisdo da literatura, capitulo que se dedica a apresentar as diversas teorias de analise
de perfil comportamental correntes que servem de base para o treinamento a ser
proposto.

e Metodologia, é nesta parte do referido trabalho que se demonstram como se espera
alcancar os objetivos especificos deste trabalho. Ou seja, como o nome do capitulo
informa, é neste item que os métodos utilizados sdo apresentados.

e Apresentacdo, este capitulo é dedicado a apresentar os resultado que surgiram apos a
aplicacdo da metodologia descrita no capitulo anterior.

e Discussdo, capitulo no qual sdo discutidos os diversos resultados. Por meio deste
capitulo é possivel verificar a coeréncia dos resultados alcangados.

e Conclusdo, € a etapa em que se apresenta o fechamento do trabalho demonstrando o

cumprimento de cada objetivo especifico e, consequentemente, o objetivo geral.



2. REVISAO DA LITERATURA

O conceito de identificar aspectos do comportamento humano néo é novo. Pode-se apontar o
filosofo grego Aristoteles que no século IV a.C. estudou 0 comportamento humano e o dividiu
em quatro categorias identificadas como elementos naturais que sdo: Fogo, Terra, Agua e Ar
(Schult, 2014). Desde entdo, uma série de estudos foram feitos por diversos pensadores

culminando nas ferramentas de anélise comportamental utilizadas atualmente.

Uma conhecida ferramenta para andlise de perfil comportamental é o inventario DISC, talvez
esta seja a ferramenta de analise de perfil comportamental mais utilizada da historia (Target
Training International, hoje TTI Success Insights, 2018). Esta metodologia é baseada nos
estudos sobre psicologia do Dr. William Moulton Marston que viveu de 1893 a 1947
(Discprofile, 2018). E atribuido ao Doutor Marston estudos em diversas éareas, dentre eles,
pode-se destacar a descoberta da correlacdo entre a variacdo da pressdo sanguinea com a
mentira culminando na invencdo do poligrafo. O livro que deu origem ao teste
comportamental conhecido como DISC foi publicado em 1928 e se chama Emotions of
Normal People este livro foi publicado em portugués somente em 2014 sob o titulo “As
Emocdes das Pessoas Normais”, tal titulo foi escolhido, pois a delimitagdo dos estudos do Dr.
Marston, neste livro, exclui pessoas com doencas mentais e comportamentos tidos como
anormais (IBC, 2018).

Como o Dr. Marston precisava mensurar o comportamento humano, ele usou quatro palavras
para definir quatro emogdes. O cuidado do Dr. Marston em definir as quatro emoc6es fez com
gue sua teoria fosse aceita e pudesse ser usada para identificar os comportamentos atuais. Os
quatro fatores que o Dr. Marston empregou foi Dominancia, Influéncia, Estabilidade e
Complacéncia (adaptacdo dos termos em inglés Dominance, Inducement, Submission e

Compliance) de onde vem o acrénimo DISC.

e Dominancia
o As pessoas que tem esta caracteristica como a mais marcante séo relacionadas
como aquelas que lidam ativamente com os problemas e desafios. Tais pessoas
séo descritas como egocéntricas, dominadoras, determinadas.

e Influéncia



o As pessoas com esta caracteristica ressaltada sdo vistas como as
influenciadoras. Elas tendem a ser mais emocionais, convincentes e
persuasivas.

e Estabilidade

o Pessoas com alto indice de estabilidade apreciam a seguranca, o baixo nivel de
mudanca. S8o normalmente individuos pacientes, calmos, confidveis e
previsiveis.

e Conformidade

o As pessoas enquadradas neste grupo sdo aquelas que valorizam as regras e
regulamentos. S&o o tipo de pessoas que gastam tempo para que a tarefa seja
executada em conformidade com os padrGes desde a primeira vez que é

executada.

Porém, deve ficar claro que os seres humanos ndo possuem somente uma caracteristica, mas
possuem um pouco de cada uma das quatro caracteristicas formando um mapa individual.
Para aqueles que sdo visuais, pode-se recorrer a Figura 1, basta entender que cada individuo

tera uma area ocupara uma area distinta dentro do circulo da figura abaixo.

Figura 1: Circulo DISC

Fonte: o autor



Deve ficar claro, porém, que o primeiro teste comportamental que usou as letras DISC foi
lancado em 1956 por Jonh Cleaver em sua empresa J. P. Cleaver (Cleaver, 2018).

Além do consagrado DISC, encontra-se na literatura moderna alguns métodos mais novos que
podem auxiliar no processo de treinamento aos gerentes de agéncia. Dentre eles, destaca-se 0

método proposto pela Gartner, Inc. em (Olding & Papegaaij, 2017).

Por meio deste artigo, os individuos de uma empresa podem ser divididos em quatro
categorias no que se refere a adocdo de novas tecnologias, essas categorias sdo chamadas de

estilo de adocdo e so:

e Corredores
e Trotadores
e Caminhantes

e Parados

Para (Olding & Papegaaij, 2017) os corredores sdo aqueles que adotardo a novidade com mais
facilidade. Eles estdo sempre dispostos a experimentar novas ideias, novos jeitos de trabalho e
novos comportamentos. Além disso, tém grande tolerancia ao risco. Eles sédo reconhecidos
também por se recuperarem rapidamente de falhas e usam as licdes aprendidas com as falhas
para experimentarem abordagens diferentes.

Ja o grupo dos trotadores é composto por individuos que assiste aos corredores. Eles aceitam
algum nivel de risco, mas se sentem mais confortaveis para experimentar o novo quando

percebem que o0s seu colegas estdo no mesmo caminho.

Outro grupo a ser conhecido é o dos caminhantes. Eles gostam de mais seguranca, ou seja,
guerem ver as situacGes se desenrolarem para que entendam as consequéncias antes de se
abrirem para o novo. Eles costumam ter uma postura cética em relacdo aos corredores 0s
vendo, inclusive, como riscos potenciais para a organizacdo. Eles até aceitam mudar, mas

querem que as regras e procedimentos sejam bem definidos para adotarem a mudanca.

Contudo, apesar de haver trés grupos que podem aderir a mudanca, ha também o grupo dos
parados. Este grupo é formado por pessoas totalmente avessas ao risco. Eles costumam sentir
que tem muito a perder com as mudangas e sdo emocionalmente ligadas ao padrdo

costumeiro. S&o o tipo de pessoa que sempre vera o lado negativo da mudanca.



A distribuicdo de pessoas nestes grupos varia de empresa para empresa, mas (Olding &
Papegaaij, 2017) apresenta a Figura 2 para representar uma companhia tipica. Deve-se reparar
que os corredores e 0s parados sdo 0s menores grupos. Ademais, a Figura 2 apresenta uma

relacdo entre o apetite ao risco e a prontidao a mudanca.

Corredores

Trotadores

Apetite ao Risco

Caminhantes

Facilidade para Mudanca »

Figura 2: Distribuicdo tipica entre os quatro tipos de pessoas em uma companhia, relacionando os varios tipos
com o apetite ao risco e a facilidade & mudanca

Fonte: Adaptado de (Olding & Papegaaij, 2017)



3. METODOLOGIA

Durante a execucéo deste trabalho pretende-se identificar os problemas decorrentes em fungéo
da implantagdo de redes inteligentes, investigar as necessidades de conhecimento dos gerentes
de agéncia em funcéo dos problemas decorrentes desta implantacdo e esbogar um treinamento
para supriras deficiéncias de conhecimentos destes gerentes de agéncia afetados pelas

mudangas.

Apesar de o Brasil estar iniciando os processos de implantagéo de redes inteligentes de forma
contundente no ano de 2018 este tipo de tecnologia ja vem sendo aplicada em varios paises ao
redor do mundo. Assim, espera-se encontrar material que relate os processos de implantacéo
para que se encontrem o0s problemas que a implantacdo pode causar. Assim, uma
estratificacdo dos tipos de desafios deve ser feita e, como a delimitacdo deste trabalho diz
respeito aos gerentes de agéncia, deve-se elencar as dificuldades que tenham relacdo direta
com o trabalho a ser executado por estes gerentes. Ora, espera-se encontrar uma série de
dificuldades a serem relatadas, mas o treinamento para os gerentes ndo deve considerar todas
elas para que seja um treinamento préatico e que faca sentido para aqueles a serem treinados.

Partindo do ponto de que ja se conhecem os desafios a serem encarados pelos gerentes de
agéncia € necessario entender qual o nivel de conhecimento que estes gestores possuem para
conseguirem suplantar tais dificuldades. Desta forma, espera-se adquirir conhecimento por
uma implantacdo piloto que estd em andamento na empresa ficticia C para que se possa
entender qual o tipo de necessidade de conhecimento estes colaboradores possuem.

Outro ponto relevante é como propor um treinamento para o publico alvo. Como os
problemas a serem enfrentados ja estardo descritos e como o nivel de conhecimento dos
gerentes ja estard mapeado, deve ser um trabalho de concatenar os dois grupos de informacées
para que se possa definir as caracteristicas de treinamento que devem ser propostos aos

gerentes de agéncia.

Contudo, ndo se pode esquecer de avaliar a idade dos gerentes a serem treinados e a
quantidade de anos que eles tém de trabalho na empresa. Este dado é fundamental para que
seja possivel avaliar o grau de maturidade, a geracdo a que o gerente possivelmente pertence e
0 estilo de curso para que se chegue ao objetivo de preparar estes gerentes & mudanca
tecnoldgica iminente. Conhecendo estas caracteristicas é possivel até mesmo pensar em

algum estilo de instrutor que terd mais chances de ser bem aceito pelo grupo a ser treinado.
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Portanto, ndo bastara levantar as dificuldades a serem encontradas e a deficiéncia dos
gerentes, mas deve ser feito um breve mapa de suas caracteristicas relevantes para que o

treinamento tenha a maior efetividade possivel.
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4. APRESENTACAO

Dificuldades a serem enfrentadas pelos gerentes de agéncia

Um objetivo deste trabalho foi identificar os problemas decorrentes em funcdo da implantacéo
de redes inteligentes em uma distribuidora de energia. Segundo (Ketchledge, 2015), os

grandes desafios operacionais no processo de implantacéo de redes inteligentes séo:

e Desenvolver a estratégia de lideranca;

e Desenvolver estratégias de comunicagao;

e Criar um plano de negdcios para obter os resultados esperados;

e Definir plano de operacgéo;

e Definir plano de manutencao da solucdo implantada;

e Desenvolver um plano de transicdo de tecnologias;

e Lidar com movimento de consumidores contrarios & mudanca tecnoldgica; e

e Alterar procedimentos existentes para serem aderentes ao hovo modelo de negécios.

Desenvolver estratégia de lideranca tem relacdo com definicdo da maturidade da equipe para
gue o gerente saiba se deve trabalhar mais ao modo comando e controle ou com maior grau de
delegacdo. Basicamente, se a equipe for mais madura ele pode dar maior autonomia, mas se
ela ainda apresentar caracteristicas infantis, o gestor devera possuir mecanismos de controle

para lidar de forma correta com seu time.

O desenvolvimento de estratégias de comunicacdo deve ser prioridade, pois € necessario que
0 gerente tenha a certeza de que estd sendo efetivo na comunicacdo do que precisa ocorrer
para que o projeto seja bem sucedido. Esta etapa muitas vezes é deixada a margem do projeto,
mas deve ficar claro que ela precisa ser prioridade para que a implantacdo do novo paradigma

tecnoldgico tenha sucesso.

Ja o desafio de criar plano de negdcio para obter os resultados esperados € auto explicativo.
Porém, este plano é atribuicdo do corpo estratégico da corporacdo e ndo do gerente de
agéncia. Cabe a este atender aos anseios do estratégico da empresa para que o plano se

concretize. Portanto, ele deve estar ciente de quais os resultados ele deve atingir.

Outro ponto de atencéo e ter em mente que processos de migracéo de redes de distribuicao de
energia convencionais para redes de energia inteligentes enfrentaram diversas barreiras fora

do Brasil no que se refere a instalacdo de medidores com comunicagdo por meio de
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radiofrequéncia. De fato, houve sérios problemas de preocupacdo da populacdo sobre a
exposicao a radiacdo provocada pelos radios. Por exemplo, por meio da Figura 3 é possivel
ver um desenho retirado de uma cartilha de distribuidora de energia que possuia a finalidade
de conscientizar os consumidores sobre a inexisténcia de risco para a saude em relacdo a

exposicao a radiagdo da radiofrequéncia dos medidores inteligentes.

Comparagao de exposicao a radiofrequéncia (RF):
Tempo médio de exposi¢cado a RF de medidor versus ligagao de celular

Exposicao ao celular:
- 5 minutos a 1 cm da orelha
- 0,013816 mW/cm?

4 2 ( 2 4 6 8 10 12
T T Distancia do medidor (ft)
I I T T T
32 3.5 68 B 19
Anos Anos Anos Anos Anos

1) Valores calculados pela FCU para medidor RF. Densidade de poténcia é mostrada em mW/cm? e é calculado
baseado em 0,1% do ciclo ativo de transmissédo (86 segundos por dia) e 250 mW de poténcia transmitida.

2) Celular de 50 mW de poténcia transmitida baseado nos dados da FCC para smartfone HTC Thunderbolt.

Figura 3: Comparacdo entre a radiacdo de um telefone celular e um medidor inteligente
Fonte: (Summer, 2013)

Outra preocupagdo dos consumidores em paises como Estados Unidos é a privacidade e
seguranca dos dados de medicdo que serdo trafegados por uma rede de comunicacdo. Desta
forma, o gerente de agéncia deve ter as informacdes sobre salde, privacidade e seguranca dos
medidores inteligentes, pois 0s consumidores podem questionar tanto os eletricistas que
prestam servico de campo como o proprio gerente de agéncia. Caso 0s consumidores
questionem os eletricistas de campo, a resposta deles deve ser dada mediante orientacdo dos

gerentes de agéncia.



13

Ademais, a maneira como os trabalhos sdo executados em uma agéncia de servigos sofre
grandes alteracdes quando a tecnologia de redes inteligentes é aplicada. Desta maneira, cabe
aos gerentes de agéncia terem ciéncia dos novos procedimentos para que possa instruir seu
time e fiscalizar a execucdo dos servigcos para garantir a correta operacdo da rede mediante a

nova tecnologia implantada.

Além destas dificuldades elencadas por (Ketchledge, 2015), uma das dificuldades percebidas
pela implantacdo de redes inteligentes em escala piloto foi a dificuldade de trabalhar em caso
de recall de parte da solucéo a ser implantada. No projeto em execucdo, ocorreu um problema
que requereu a desinstalacdo de equipamentos. A principio este processo parecia bastante
simples, porém, como ndo era algo previsto no projeto, os procedimentos ndo estavam
adequados ao volume de materiais que deveriam dar entrada no almoxarifado por defeito.
Além disso, ndo existia um plano de minimizacdo de prejuizos para o caso de recall, assim, a
imagem do projeto sofreu mais do que se esperava, tanto por parte de consumidores que
viram 0 seu medidor ser trocado diversas vezes — tendo o fornecimento de energia
interrompido por pelo menos trés vezes para substituicdo do medidor — como por parte dos
eletricistas da agéncia que perderam a confianca nos equipamentos que estavam sendo
instalados. Logo, deve ser previsto no treinamento um plano de supressdao de efeitos

contrarios no caso de problemas com a implantacdo de nova tecnologia.

Durante o processo de pré-implantacdo do projeto piloto, o gerente do projeto de implantacdo
teve aconselhamento da Gartner, Inc. sobre como lidar com o corpo técnico mais afetado.
Basicamente, durante o aconselhamento levantou-se a possibilidade de que os eletricistas
poderia se sentir intimidados por terem que conviver com uma nova tecnologia com a qual
eles ainda ndo eram familiarizados. Além disso, estes eletricistas poderiam imaginar que a
nova tecnologia poderia ser um competidor com seus empregos, pois tornam a rede de
distribuicdo mais eficiente do que eles estdo acostumados. Portanto, os gerentes devem estar

muito bem preparados para lidar com seu time operacional.

Necessidades de conhecimento dos gerentes de agéncia

Portanto, dentre os desafios elencados acima, aqueles que possuem relacdo com o trabalho do

gerente de agéncia sdo:

e Desenvolver a estratégia de lideranca;

e Desenvolver estratégias de comunicagao;
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e Desenvolver estratégia de convencimento de corpo operacional para que fagcam adesao
do novo tipo de trabalho.

e Ter plano de trabalho para o caso de falhas tecnoldgicas durante o processo de
implantacéo de redes inteligentes;

e Lidar com movimento de consumidores contrarios a mudanca tecnoldgica; e

e Alterar procedimentos existentes para serem aderentes ao novo modelo de negocios.

Além disso, por mais que a atribuicdo dos gerentes de agéncia ndo seja a de definicdo de
plano de operacdo, definicdo de plano de manutencdo e desenvolvimento de plano de
transicdo tecnoldgica, deve ficar claro para o gerente de agéncia como cada um destes topicos
ocorrera. Somente com estas informaces ele estara apto a responder as suas préprias davidas

sobre a entrada da nova tecnologia e, sobretudo, as de seu time operacional.

Perfil dos gerentes de agéncia

Outro fato que deve ser levado em consideracdo quando se pensa em um treinamento para
capacitar os gerentes de agéncia para enfrentarem da melhor forma possivel as mudancas
provenientes do processo de transformacdo tecnoldgica € o perfil destes gerentes. Assim, foi

conduzido um estudo para definir qual o grau de escolaridade e a idade destes gestores.

O Gréfico 1, visto abaixo, apresenta a divisdo dos gerentes em trés grupos de idade.

Idade dos gerentes

2%

B Acima de 55 anos
M Entre 45 e 55 anos

Abaixo de 45 anos

Gréfico 1: Distribuicdo das idades dos gerentes de agéncia

Fonte: autoria propria
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O Gréfico 1 mostra que dois em cada trés individuos gerentes de agéncia da distribuidora de
energia ficticia C possuem entre 45 e 55 anos de idade. Ou seja, € um publico maduro e que
tem pelo menos mais 10 anos de trabalho para que se aposentem sem aplicacdo do fator
previdenciario (INSS, 2015). Logo, sdo gerentes que devem permanecer na empresa tempo
suficiente para passarem por este processo de implantacdo de redes de distribuicdo
inteligentes.

Outro fato relevante é a escolaridade destes gerentes. Esta escolaridade pode ser vista por

meio do Grafico 2.

Formagao dos gerentes

0%

B Médio
M Técnico

m Superior

Gréfico 2: Escolaridade dos gerentes de agéncia

Fonte: autoria propria
Como pode ser visto por meio do grafico acima, nenhum dos gerentes de agéncia foi
contratado pela empresa em carreira de profissional de nivel superior. A grande maioria
possui somente ensino médio e apenas alguns sdo oriundos de carreiras técnicas de nivel

médio.
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5. DISCUSSAO

Tendo em vista os desafios oriundos da implantagdo de redes elétricas inteligentes, as
necessidades de conhecimento requeridas dos gerentes de agéncia e o perfil destes individuos,
pode-se elencar alguns temas que devem fazer parte de um treinamento para este grupo de

gestores. Estes temas sdo:

e Lideranca e motivacgdo;

e Lideranca e poder;

e Comunicacao interpessoal,

e Apresentagdo em publico e conducdo de reunides;
e Perfis comportamentais;

e Gerenciamento de projetos;

¢ Negociacdo e administracdo de conflitos; e

o Estratégia de empresas.

Os temas acima cobrem as necessidades de conhecimento levantadas no capitulo anterior.
Desta forma, evidencia-se que para a necessidade de desenvolvimento de estratégia de
lideranca, os temas de lideranca e motivacdo e lideranca e poder sdo significantes para
embasar teoricamente os gestores e dar-lhes condicdo de desenvolver tais estratégias. Ja o
tema de comunicacdo interpessoal, tem por objetivo auxiliar estes gerentes na necessidade que

terdo de desenvolver estratégias de comunicacéo.

Vale destacar um ponto de importancia a que se refere o treinamento proposto. Para engajar o
time de eletricistas que tera contato direto com a nova tecnologia recomenda-se o tema de
perfis comportamentais. Esta etapa do treinamento deve considerar os modelos tradicionais de
analise de perfis, mas deve considerar também novas ferramentas. Dentre as novas
ferramentas, destaca-se a ferramenta proposta por (Olding & Papegaaij, 2017). Um dos pontos
fortes desta teoria € perceber que ha quatro grupos distintos de adesédo a mudanca tecnoldgica

e cada um destes grupos responde de forma diferente, sobretudo, no quesito tempo.

Assim, a teoria apresentada por (Olding & Papegaaij, 2017) vai contra 0 senso comum que € 0
de investir o maior esfor¢co de convencimento com o grupo que ndo gosta de mudanca.
Normalmente as pessoas gastam tempo demais tentando convencer os incrédulos de suas

proprias crencas e deixam de gastar tempo e energia com aqueles que efetivamente abragardo
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0 processo de mudanca e terdo resultado satisfatério. Segundo (Olding & Papegaaij, 2017) o
grupo dos parados é tdo resistente que ndo importa 0 quao boa é a nova solucdo, eles néo
estdo dispostos a aceita-la. Como representacdo é apresentada a fala de um Chief Information
Officer (CIO) que diz: “este € o tipo de pessoas que se vocé der a eles um Porsche eles falardo
que a cor ndo ¢ a melhor”. Ou seja, a energia de convencimento devera ser gasta com 0 grupo
dos corredores. Este grupo deve ser convencido, pois se convencem com facilidade e tem o

poder de convencer o grupo dos trotadores.

Além disso, este tipo de abordagem faz com que o grupo dos caminhantes perceba que a
mudanca ja est4 consolidada, pois h& dois grupos que ja aderiram a mudanga, dando-lhes,

consequentemente, seguranca para também fazer a adesdo ao processo de mudanga.

Percebendo estes grupos, a recomendacao de (Olding & Papegaaij, 2017) é identificar o grupo
dos parados e, ap0s a confirmacdo de que os individuos ndo se convencerdo sobre a
necessidade e beneficios da mudanca, propor aos seus integrantes uma relocacdo dentro da
empresa, mas em funcdes menos afetadas pelas mudancas. Caso este tipo de relocacdo néo
seja possivel, segundo (Olding & Papegaaij, 2017) este grupo deve ser desligado da empresa.
Porém, é fundamental que no comeco do processo de mudanca tecnoldgica, os integrantes do

grupo dos parados deve ser informados claramente sobre a politica de gestdo em relacdo a

Corredores
Trotadores

postura adotada.

Gaste mais
tempo aqui

Parados

Néao aqui

Figura 4: Intensidade e quantidade de tempo a ser gasto com cada um dos quatro grupos propostos.
Fonte: Adaptado de (Olding & Papegaaij, 2017)
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Assim, apresenta-se a Figura 4 como um resumo desta teoria. Por meio desta figura é possivel
verificar que a intensidade de tempo e energia a serem gastos deve ser proporcional a

velocidade de adesdo a mudanca.

Outra disciplina que deve compor o treinamento proposto é a gestdo de projetos. Espera-se
que por meio de uma boa gestdo do projeto de implantacdo de tecnologias de redes
inteligentes, o gestor seja capaz de minimizar os impactos de uma possivel falha nos
equipamentos que fazem parte da nova tecnologia. Este tipo de risco deve ser levado em
consideracdo tendo em vista que novas tecnologias normalmente ndo estdo plenamente

maduras 0 que as torna mais susceptiveis a falhas inesperadas.

Além disso, para lidar com movimentos contrarios a mudancga ja presenciados em outros
paises, é proposta, como parte do treinamento, a disciplina de negociacdo e administracdo de
conflitos. Tal tema servirA como base para negociacdo com os diversos stakeholders,

sobretudo os consumidores e o préprio time de eletricistas.

Finalmente, para que se consiga entender como alterar os procedimentos existentes para que
sejam aderentes ao novo modelo de negocios é fundamental que este corpo gerencial entenda
de estratégia de empresas. Portanto, este tema deve encerrar o treinamento proposto suprindo
cada uma das necessidades de aprendizagem percebidas como necessarias aos gerentes de

agéncia.

Deve-se ter em mente também que as pessoas a serem treinadas estdo, em sua maioria, na
faixa de 45 a 55 anos. Assim, 0s conceitos de andragogia como a teoria do socio-
interacionismo de Lev S. Vygotsky (Portal Educacdo, 2018) e as noc¢des praticas do

aprendizado de adultos dadas por Paulo Freire (Freire, 1996) ndo podem ser ignoradas.

Outro fato relevante é o nivel de educacdo formal que este corpo gerencial possui. Deve-se ter
em mente que nenhum dos profissionais a serem treinados faz parte de uma carreira
profissional de nivel superior. Isto ndo quer dizer, de forma alguma, que estes profissionais
sdo leigos no quesito gerencial. Porem, espera-se que haja algumas lacunas de conhecimento

tedrico que € natural em grupos que ndo partilharam de um ambiente académico.
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6. CONCLUSAO

Durante a execucdo deste trabalho foram apresentadas as principais teorias correntes de
andlise de perfil. Dentre as teorias apresentadas, dedicou-se a apresentacdo da teoria de
William Moulton Marston que constitui-se base de diversos testes de perfil do tipo DISC.
Além disso, foi encontrada uma nova teoria do ano de 2017 que divide os perfis entre
individuos mais ou menos tolerantes ao risco. Tal teoria é aplicada ao objetivo deste trabalho,
pois trata de base para escolha de grupo de pessoas que tém maior facilidade para trabalhar

em processos de mudancas tecnologicas.

Além disso, com base em estudos de outros projetos similares ao apresentado, foi possivel
identificar os diversos problemas decorrentes em funcéo da implantagéo de redes inteligentes.
Deve-se ressaltar que, apesar de ser uma tecnologia ainda em comego de implantagdo no
Brasil, como foi apresentado, trata-se de tecnologia difundida mundialmente. Desta forma, foi
possivel identificar uma série de dificuldades que se espera enfrentar quando da aplicacdo

desta alteracdo de paradigma tecnolégico.

Outro ponto coberto pelo trabalho foi a investigacdo sobre as necessidades de conhecimento
dos gerentes de agéncia em funcdo dos problemas decorrentes da implantacdo desta nova
tecnologia. Foi feito um estudo de idade e nivel de educacdo formal para que fosse possivel
correlacionar os problemas a serem enfrentados, quais dos problemas deveriam ser tratados
diretamente pelos gerentes de agéncia e as lacunas de educacdo formal. A correlacdo destes
parametros serviu de base para que fosse proposto um treinamento que fosse aderente as

necessidades deste grupo de gestores.

O treinamento foi proposto com base nas necessidades apontadas. Portanto, ficou enxuto, mas
com desdobramentos que suplantam o projeto de mudanca tecnoldgica. Diversas dos temas
propostos para o treinamento sdo importantes para a formacéo de um gerente e deveriam fazer
parte de um curso bésico para formagdo de gerentes. Fica evidente pelo estudo que o corpo
gerencial estudado tem falta de conhecimento formal e isto pode prejudicar a performance
requerida para os novos desafios pelos quais o setor elétrico esta passando. Deve-se ter em
mente que os gerentes de agéncia atuam com a menor unidade operacional de atendimento
aos clientes. Ou seja, séo eles que representam a empresa perante a sociedade, na maior parte

das vezes. Assim, recomenda-se, baseado no estudo apresentado, que a empresa atente para
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este corpo gerencial proporcionando-lhe as ferramentas adequadas para o correto

cumprimento de sua miss&o.

Assim, ao longo do trabalho, o objetivo de propor um treinamento de anéalise de perfil para os
gerentes de agéncia foi alcancado, porém percebeu-se que além da analise de perfil, outros
temas deveriam fazer parte do treinamento jA que os gerentes demonstraram falta de
conhecimentos oriundos de cursos ministrados em instituicdes de ensino superior. Ou seja,
percebeu-se que a caréncia de conhecimento formal era maior do que esperava-se encontrar

quando este trabalho foi iniciado.
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7. POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

Baseado nas informacdes contidas neste trabalho, caso a empresa em questdo fosse real, o
primeiro desdobramento deveria ser a apresentacdo do contetido ao gerente responsavel pela
area técnica responsavel pelo projeto de implantacéo de redes elétricas inteligentes. Ou seja, a
primeira area que deveria ser sensibilizada seria a area pela qual a nova tecnologia é

introduzida na empresa.

O segundo desdobramento, desde que a area técnica estivesse engajada e sensibilizada seria
apresentar o projeto de treinamento a area de treinamento corporativo. As grandes empresas
normalmente possuem uma area responsavel pelos treinamentos corporativos e esta area
poderia ajudar refinando o treinamento com especificidades técnicas oriundas de sua area.
Além disso, a area de treinamento poderia ajudar a ajustar os conteidos mapeados para 0
treinamento a cultura organizacional. Desta maneira, 0 treinamento poderia atingir uma
eficiéncia maior do que um treinamento genérico que poderia ser empregado em qualquer

empresa.

Outro fator de relevancia seria checar o conhecimento pratico dos gerentes de agéncia apds
aplicacdo do treinamento e tempo para assentamento do contetdo ministrado. Ou seja, seria
possivel novo trabalho académico para avaliacdo do treinamento ministrado de tal forma que
fosse possivel mensurar os ganhos oriundos do conhecimento disseminado, bem como,

localizar as lacunas que provavelmente perdurariam ap6s o primeiro treinamento.

Tal trabalho deveria também, medir o processo de implantagdo da nova tecnologia para
identificar a eficiéncia dos métodos aplicados em relacdo a empresa para mensurar e propor

alteracdes no processo de mudanca organizacional advindo da nova tecnologia.

Portanto, é possivel perceber que o trabalho ndo acaba com a aplicacdo de um treinamento.
De fato, mapear as caréncias de conhecimento e aplicar um primeiro treinamento parece ser a
primeira acdo necesséria para que se combatam os efeitos colaterais minimamente visiveis no
comeco de um processo de mudanga organizacional. Evidentemente, quando se comeca a
tratar um problema sé é possivel ver parte de um todo que costuma ser muito maior que a
parcela visivel. Ou seja, novos trabalhos podem parecer dificeis de tornarem-se tangiveis
inicialmente, porém, com o conhecimento mais profundo das problematicas, conhecimento
adquirido normalmente pela experiéncia, torna-se mais facil propor novas abordagens que

poderdo ser mais eficientes na solugdo do problema em questdo. Assim, espera-se que alem
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dos desdobramentos propostos, outros tantos devem surgir com o avan¢o do projeto de

mudanga organizacional.
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