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RESUMO

Em um cenario cada vez mais competitivo, a maneira como se lida com a gestdo de pessoas
ndo é mais suficiente, € necessario diferenciar-se atraves da capacidade de inovagdo. Dentro
das empresas surge a necessidade de pessoas qualificadas que atendam as perspectivas dos
clientes, enfrentando as mudancas e desafios do ambiente. Desta forma este trabalho aborda
uma pesquisa descritiva e um estudo de caso realizado em uma empresa de Bagé Regido da
Campanha Gaucha do Estado do Rio Grande do Sul, aprofundando o conhecimento sobre o
tema e suas contribuicdes aplicado a gestdo de pessoas. Conclui-se assim que € possivel uma
reestruturacdo na forma de gestdo da empresa, investindo em planejamento e estratégias,
considerando que os colaboradores sdo parceiros do negdcio e que sdo de extrema
importancia para que resultados melhores sejam alcancados.

Palavras Chave: Competitividade, Estratégia, Diferencial.

ANALYSIS OF THE MANAGEMENT PROCESS OF PEOPLE: A CASE STUDY IN
A COMPANY OF THE GAUCHA CAMPAIGN REGION

ABSTRACT

In an increasingly competitive scenario, a way of dealing with people management is no
longer enough, it is necessary to differentiate through the capacity for innovation. Within
companies comes the need for qualified people who serve as customers' perspectives, facing
as changes and challenges the environment. In this way this work approaches a descriptive
research and a case study carried out in a company of Bagé Region of the Gaucha Campaign
of the State of Rio Grande do Sul, deepening the knowledge about the theme and its
contributions, applied a people management. It is concluded, therefore, how a restructuring is
possible in the form of company management, investing in planning and strategy, considering
that employees are business partners and are extremely important so that the best results.
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1 INTRODUCAO

Nos dias de hoje, vive-se em um cendrio de extrema competitividade, 0 que exige que
sejamos criativos e &geis frente a concorréncia. As pessoas constituem um dos elementos mais
importante de uma organizacdo, sdo partes inteligentes e responsaveis por inserir 0
conhecimento e, assim, tornaram-se o grande diferencial competitivo das empresas, porém,
isso sO é possivel através de processos de gestdo de pessoas, recrutamento e selecdo bem
aplicados.

Quando se fala em recrutamento esta se referindo a aquisicdo de méo de obra
qualificada, que atualmente é um grande problema para as organizagdes. Faltam pessoas que
atendam as necessidades tanto do mercado quanto das empresas.

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos
humanos da organizacdo. Consiste, na pesquisa e intervencdo sobre as fontes capazes de
fornecer a organizagdo um numero suficiente de pessoas necessarias a consecucdo dos seus
objetivos. Nesse contexto, pode-se depreender que as pessoas sdo um diferencial nas
empresas e essenciais para as organizages. Torna-se necessario assim, o investimento na
retencdo de seus talentos, melhorando o quadro de colaboradores, tanto maior a sua eficiéncia
na consecucdo dos objetivos propostos e, sendo mais eficiente, tanto mais lucrativa e
competitiva serd (SOUZA, 2011).

A selecdo ocorre para que sejam apresentadas as caracteristicas de cada candidato para
determinada vaga, utilizando métodos para avaliacdo do comportamento assim tornando
possivel identificar se o candidato é ou ndo apto ou o que a empresa procura. Neste raciocinio
recrutar e selecionar torna-se cada vez mais importante para a continuidade da empresa, pois
com as caracteristicas basicas que estdo incorporando as organizagdes, terd& um candidato
certo para a funcdo certa, maximizando o potencial dos colaboradores.

Dessa maneira para a pesquisa ser concretizada, utilizou-se o método descritivo de
abordagem qualitativa e um estudo de caso que visa a profundidade da analise em detrimento
a generalizacdo dos dados. O instrumento de coleta de dados foi uma entrevista estruturada
com dois dos quatro proprietarios da empresa e colaboradores, através de questionarios
considerando a situacao atual da empresa e definindo a melhor técnica para o seu processo de
gestdo de pessoas.

Aléem de recrutar, selecionar, remunerar e desenvolver seus colaboradores as
organizagOes tém a necessidade de manter esse recurso humano trabalhando, ou seja, precisa
desenvolver o0s processos mantendo esses colaboradores alinhando o0s objetivos
organizacionais aos objetivos individuais. Para tanto a empresa tera um menor indice de
rotatividade, o que diminui o custo de contratacdo e demissao, otimizando o investimento em
treinamentos.

De acordo com a situacdo encontrada da empresa este estudo tem por objetivo geral
analisar como é realizado o processo de recrutamento e selecdo na empresa analisada. Para
isso foram delimitados o objetivo especifico de apresentar a empresa 0s processos de gestdo
de pessoas, recrutamento e selecdo, mostrando que desta forma € possivel alcangar seus
objetivos atraves das pessoas, identificar o perfil adequado para compor a equipe.

Para isso, estruturou-se este trabalho da seguinte forma: a primeira parte aborda a
evolucdo e os construtos sobre gestdo de pessoas, recrutamento e retencdo de talentos. Em
seguida, aborda-se os procedimentos metodoldgicos, diagnostico e a analise dos resultados
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caracterizados. Por fim as consideracOes finais onde se apresentou as conclusdes finais do
estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

Nessa secdo sera apresentado conceitos de gestdo de pessoas e seu papel estratégico,
que conforme Silvério (2017) passados quase um século da Era Industrial em que uma ideia
sO teria valor se associada a algo fisico mensuravel, atualmente encontramo-nos na Era do
Conhecimento, em que a fonte de riqueza ndo € material, mas da informacdo e do
conhecimento aplicado ao trabalho.

2.1 Gestdo de Pessoas

Desde a revolucdo industrial no século XVIII presenciou-se uma grande mudanga, as
pessoas deixam de trabalhar manualmente com os artesanatos e sairam para trabalhar em
grandes fabricas. Apds o forte impacto surge a chamada Relagdes Industriais devido aos
novos valores, classes e a necessidade de administrar pessoas.

Para Chiavenato (2009) a gestdo de pessoas surge para abrandar ou reduzir o conflito
industrial entre os objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais das pessoas, até entdo
considerados incompativeis e irreconciliaveis.

Na época, era seguido um modelo de administracdo com foco mais centralizador e
mecanicista, ou seja, quanto maior o nivel, maior o poder, e as informagdes eram passadas de
acordo com o nivel hierdrquico. Segundo Chiavenato (2009), a comunicacdo era formal e
seguia rigorosamente a hierarquia, os cargos eram desenhados de maneira fixa e definitiva, o
homem era considerado uma extensdo da méaquina e deveria ser padronizado na medida do
possivel.

Araujo e Garcia (2006) descrevem que a administracdo de pessoal ficou conhecida a
partir dos anos 30, e assim, as fungdes de selecionar e recrutar pessoas se difundiram. Nesta
época quem procurava por trabalho era contratado para trabalhar imediatamente pela demanda
existente e a administracdo de pessoal cuidava basicamente de rotinas trabalhistas.

Com o passar do tempo, com as relacdes industriais, 0 conceito mudou, sofreu uma
ampliacdo e, por volta de 1950, passou a ser denominado como administracdo de pessoal.
Essa denominacdo ndo se tratava de apenas de reduzir conflitos e intermediar as desavencas,
mas, administrar pessoas de acordo com a legislacdo trabalhista vigente e administrar os
conflitos de interesses existentes que surgiam continuadamente (CHIAVENATO, 2009).

As organizagdes passaram a ter maior uma nova Vvisdo dos processos de recrutamento
admitindo a importancia da aquisicdo de profissionais com caracteristicas para a
administracdo de pessoas, aplicando programas de desenvolvimento, treinamento,
recrutamento e selecdo, assim como, descricdo e planos de cargos, salarios e beneficios.

A partir desta época as empresas passaram a considerar as pessoas fundamentais para
0 sucesso organizacional. Tudo isso contribuiu para a Era da Informacé&o, que surge a partir de
1990, contribuindo para o desenvolvimento da administragdo de recursos humanos, até a
origem da Gestdo de Pessoas.
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De maneira ampla, a Administracdo de Recursos Humanos esta se transformando em
Gestdo de pessoas, passando de uma éarea fechada e autoritaria, para uma area aberta,
democrética, amigavel e compartilhadora.

A partir da nova visdo empresarial sobre a gestdo de pessoas as empresas podem
atingir o sucesso. E assim, se torna cada vez mais claro que, por se tratar de pessoas, com
conhecimento, sentimentos, a criatividade e estratégias, constituem o0s verdadeiros
diferenciais para que a empresa tenha um bom desenvolvimento e alcance seus objetivos.
Demonstra-se, que além da importancia dos processos de gestdo de pessoas a evolucdo desses
que, sendo hoje, o setor de rela¢cbes humanas uma area estratégica para as empresas.

Luecke (2008) observa a importancia da estratégia e do alinhamento que deve existir
entre ela e seus elementos: pessoas, cultura, estrutura, incentivos e liderancas, para fazer bem
seu trabalho, as pessoas devem obter 0s processos necessarios, devem ter metas e
recompensas claras para a realizacdo, além disso, as atividades devem estar alinhadas.

A cultura organizacional da empresa deve estar totalmente entrosada, o colaborador
deve estar ciente da estrutura como misséo, visdo e valores da organizagdo, formando um
sistema alinhado das competéncias com as necessidades da organizacdo e apoiando-se nas
visdes para alcancar os objetivos organizacionais.

2.2 O Papel estratégico da Gestao de Pessoas

Sabe-se que as pessoas sdo as principais para obtencdo de sucesso das organizacoes,
estas precisam estar motivadas, saber dos seus deveres e focar seus papéis profissionais. E
preciso saber administrar, ter uma gestdo eficaz, um controle das atividades do grupo e
possuir estratégias que tenham como objetivo planejamento, organizacao, lideranca, controle
e coordenacdo as atividades para que estes grupos tenham objetivos em comum.

O papel estratégico da lideranca passa a ser fundamental, como descreve Silvério
(2017) quando cita sobre a implementacdo de uma estratégia organizacional para o
desenvolvimento dos colaboradores pressupde, estabelecer objetivos operacionais, analisar os
estilos de gestdo de lideranca, bem como a estrutura da empresa.

Ao assumir papéis de lideranca, os colaboradores tornam-se mais comprometidos para
enfrentar desafios competitivos, tais como a utilizacdo das novas tecnologias e a gestdo do
capital intelectual, e também a informacdo recebida do mercado atuante.

E possivel afirmar que a administracdo da gestdo de pessoas atende as necessidades
das organizacBes e além de possuir objetivos mais concretos, trazem muitas melhorias e
satisfacdo no ambiente de trabalho.

Sabe-se que todos os gestores possuem objetivos de lucrar, obter producdo e vender,
mas nada disso € conquistado se o0s colaboradores ndo tiverem seus objetivos pessoais
realizados, como de ter um bom salério, garantia dos seus direitos, além da motivacdo de estar
realizando seu trabalho. Desta forma, tanto os objetivos da organizacdo quanto dos
colaboradores devem permanecer lado a lado caminhando juntos para serem alcancados da
melhor maneira. Podemos dizer que quando h& um ambiente controlado, pacifico e de
interacdo dos colaboradores, 0 objetivo de obter qualidade nos servigos, se torna mais facil de
ser atingindo diante de um cenario em que todos se sintam bem.
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2.3 Processos de Gestao de Pessoas

Conforme Costa (2008) hoje, o grande desafio é gerir bem os recursos humanos da
organizacdo, pois eles que mantém a vantagem competitiva. E preciso recrutar e selecionar
adequadamente, desenvolver liderangas, recompensar o desempenho positivo, mantendo um
tratamento justo perante os colaboradores. Mostrando desta forma a importancia da gestdo de
pessoas. Como referem estudos de Pierantoni, Varella e Franca (2005, p.54), faz “uso
descritivo e analitico dos fenémenos do mercado de trabalho — emprego / desemprego,
producéo, renda, assalariamento e configura-se na gestdo do trabalho”. Desse modo, a analise
dos processos de gestdo de pessoas € fundamental para nortear qualquer planejamento.

Os processos, assim, administrados e gerenciados pelos Recursos humanos, destacam
e referem-se a mediacdo das relacdes trabalhistas, administracdo de salarios; seguranca do
trabalho; medicina ocupacional, assistencial entre outros, com énfase na administragdo de
pessoal que incorpora dentre outros processos os referentes a recrutamento, selegdo, captacdo
de imagens, treinamento, desenvolvimento e retencdo de talentos e avaliacdo de desempenho
(DEL-CORSO, et al 2014).

No processo de Aplicacdo é englobado a andlise, o desenho dos cargos e a avaliacao.
O principal objetivo para a avaliacdo de desempenho é identificar competéncias, obter
informacgdes para promocéo, obter mudancas culturais, além de propiciar um bom feedback
buscando sempre a melhoria.

No Processo de manutencdo sdo abordadas as diversas formas de remuneragédo e
beneficios, com o sistema de competéncia, em que a atividade profissional visa intervir
diretamente nos objetivos da empresa, este é focado para a pessoa.

No Processo de desenvolvimento, sdo realizados treinamentos, fazendo com que
aprendam suas funcdes das melhores formas possiveis, além de preparar seus conhecimentos
para as possiveis mudancas que possam ocorrer.

O Processo de monitoracdo, que segundo Costa (2008) caracteriza-se por estimular a
flexibilidade e autocontrole que os profissionais devem ter na organizacao, para terem atitudes
de cooperacdo e busca pelo alcance eficaz de sua missdo. Assim a organizacdo deve-se
preparar para realmente ver se o colaborador esta exercendo a funcdo da maneira apropriada
para o cargo. O Processo de provisdo ou agregar pessoas estd inserido o planejamento e
recrutamento de pessoas capacitadas, para atenderem as necessidades de realizar a fungéo do
Sseu cargo, este recrutamento pode ser interno ou externo.

Como jé foi visto os seis processos descritos demonstram que 0s processos de devem
estar de acordo ndo apenas com as pessoas, mas também, com a cultura, a natureza e a
realidade de cada empresa, para que esta alcance seus objetivos.

Entdo, para que se alcance o nivel de reciprocidade entre organizagéo e individuo, a
gestdo de pessoas se desenvolve a partir dos seis importantes processos conforme figura 1:
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Figura 1: Processos de Gestdo de Pessoas
Fontes: CHIAVENATO, 2014.

Conforme Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas € constituida por diversas atividades
integradas entre si com intuito de obter efeitos multiplicadores e colaborativos para a empresa
e para as pessoas que trabalham nela. Desse modo, a gestdo e 0s processos se referem néo
somente aos processos em si, mas como também, as politicas essenciais para administrar o
trabalho dos seus colaboradores através da divisdo da gestdo de pessoas em processos.

Desse modo, 0 uso dos processos de gestdo de pessoas tem por objetivo sistematizar o
comportamento da organizacdo com relacdo as influéncias internas e externa, dados o0s
resultados desejaveis tanto a organizacdo quanto as pessoas envolvidas (ALCANTARA,
2017). Partindo desse pressuposto a gestdo de pessoas deve contribuir para que as
organizagOes sejam eficazes por meio das pessoas, e assim buscar a cooperacdo dos
individuos que atuam nas organizagdes tanto para o alcance de seus objetivos individuais
quanto para o alcance dos objetivos organizacionais (GIL, 2006).

2.4  Recrutamento e Selecao

Segundo Chiavenato (2004) “o recrutamento é uma atividade que pode ser isolada da
estratégia da empresa. O principal desafio do recrutamento é agregar valor a organizacao e as
pessoas, proporcionando resultados para ambas as partes”.

Ha um forte dinamismo que deve se sustentar-se frente a este ciclo evolutivo, que
ocorre nas organizacdes de forma externa e internamente (DEL-CORSO, et. al., 2014).
Conforme estudos de Cavichiolo (2013), o setor de recursos humanos atua com um conjunto
de variaveis fundamentais, indicadores relacionados diretamente com a vaga de trabalho e o
trabalhador.
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Chiavenato (2008) descreve que o recrutamento pode ser interno ou externo, onde o
interno atua sobre candidatos que estdo dentro da organizacéo para promové-los ou transferi-
los para outras atividades, respectivamente.

Desse modo, todo o processo de recrutamento quando acompanhado também pelo
setor requisitante para a integragdo deste a realidade da empresa, torna maior chance de
sucesso e integracdo a nova funcdo. J& a selecdo proporciona aos gestores diversas
ferramentas de precisdo e qualidade na hora de escolher o melhor talento, e esse processo
deve estar diretamente ligado com as estratégias estabelecidas pela organizacéo.

Lobos (1979) acrescenta ainda que, a esse raciocinio os parametros conhecimento,
habilidades e motivacdes, nos seguintes termos: Selecdo é o processo de gestdo de recursos
humanos por meio do qual a empresa procura satisfazer suas necessidades de recursos
humanos, escolhendo aqueles que melhor ocupariam determinado cargo na organizacdo, com
base em uma avaliacdo de suas caracteristicas pessoais como conhecimentos, habilidades e
motivacdes.

Acima de tudo é preciso encontrar pessoas dedicadas e competentes para atender aos
requisitos das vagas e a empresa possa oferecer um servico de qualidade e eficaz. Conforme
Silva e Silva (2006), o processo de recrutar (identificar, encontrar talentos) e selecionar
(diferenciar os melhores dentre os identificados) sdo, definitivamente, atividades muito
complexas, e que deveriam estar incluidas entre as muitas atividades de cunho estratégico de
toda e qualquer organizacao.

Deve ser tratada também com total profissionalismo, por pessoas qualificadas e
habilitadas para exercer tais funcdes de recrutar e selecionar. Desse modo, ainda, séo
consideradas atividades ciclicas e diretamente ligadas aos processos de gestdo de pessoas, que
de alguma forma estardo inseridas em toda a organizacdo. Essa insercao se dara desde o nivel
operacional até ao estratégico, pois s6 com um bom acompanhamento, daquilo que foi
desenvolvido e planejado no inicio, terd um retorno positivo, com um ambiente satisfatério
refletindo para o desempenho eficaz dos clientes internos, e refletindo diretamente nos
clientes externos (SILVA e SILVA, 2006).

Todo o processo de selecdo e recrutamento também influenciara na retencdo de
talentos e na rotatividade dos colaboradores.

2.7 Rotatividade

Podemos medir a rotatividade de pessoas com base nos desligamentos em um
determinado tempo, eles podem ocorrer por diversos fatores como aposentadorias, doengas ou
por demissdes de iniciativa do empregado ou da empresa. Para Ulrich (2002) as empresas
serdo bem-sucedidas se terem capacidade em desenvolver e reter individuos com habilidades,
perspectiva e experiéncia suficiente para conduzir um negocio, além de ter que atrair a
organizacdo e manter-se competitiva, a gestdo de talentos se torna um desafio, pois abrange
praticas de recrutamento e selecéo e as retencdes de talento.

Tais praticas como remuneragdo, desenvolvimento, carreira, qualidade de vida e
lideranca, sdo aspectos que vem ganhando muita importancia na administracdo do RH. Cabe
salientar um colaborador certo desde o inicio além de reduzir a rotatividade evita uma queda
de desempenho posterior. Cada empresa tem um ponto de vista a respeito disso, se por um
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lado quando alguém é desligado da empresa, pode ser que pessoas novas tragam ideias,
atitudes e abordagens diferentes para empresa, por outro lado o desligamento pode trazer
perdas tantos financeiros quanto de conhecimento para a organizagéo.

A rotatividade € inevitavel, porem desde que o mercado se encontre estavel, é natural
que as pessoas, busquem empregos melhores. Segundo Branham (2002), a vantagem de
administrar a rotatividade estd em um recrutamento mais eficaz, reducdo de custos, maior
motivacdo do pessoal, aumento do conhecimento do mercado de trabalho em geral e
desenvolvimento mais construtivo da base de conhecimento da empresa. E preciso investigar
as causas dos desligamentos, avaliar e perguntar aos colaboradores o motivo de estarem
saindo e assim poder implementar estratégias para retencdo, pois a rotatividade custa caro
para as organizagoes.

Conforme Press (2007) Quando um bom funcionéario sai da empresa, pode-se citar
certos custos envolvidos: a) despesas diretas: recrutamento, entrevistas, treinamentos do
substituto, salarios possivelmente mais altos do recém-contratado; b) custos indiretos: efeito
da saida do funcionario sobre a carga de trabalho, moral e satisfacdo dos clientes; c¢) custo de
oportunidade: conhecimento perdido e o trabalho que nédo sera executado enquanto a vaga ndo
é preenchida.

Chiavenato (2008) afirma que como uma tentativa de diminuir tais custos, as
entrevistas de desligamento tém a finalidade de obter informac6es sobre as razdes do mesmo,
oferecendo um diagnostico dos principais motivos que levam a rotatividade na empresa e até
sugerir meios para ag0es corretivas ou preventivas para reduzi-la, Ulrich (2002) acrescenta
que elas podem ser a melhor fonte de informacBes sobre como as politicas da empresa se
traduzem em demandas aos funcionarios. Confirma, Marras (2002) que ao gerir
estrategicamente 0s recursos humanos é preciso alinhar os objetivos de RH com os objetivos
organizacionais e enxergar o departamento de RH como um parceiro estratégico, pronto para
agregar valor por meio do capital humano.

3 METODOLOGIA

Devido ao problema enfrentado na area de Gestdo de pessoas da empresa estudada,
procurou-se analisar as técnicas de gestdo de pessoas e recrutamento e selecdo, através das
teorias deste assunto, neste estudo tivemos a possibilidade de relacionar a teoria com as
praticas da organizacdo. Dessa maneira para a pesquisa ser concretizada, utilizou-se o método
de pesquisa descritiva de abordagem qualitativa. O instrumento de coleta de dados foi uma
entrevista estruturada com dois dos quatro proprietarios da empresa. O objetivo e a descricdo
das caracteristicas de estudo de um grupo, que tem como base a resolugdo do problema. (GIL,
2002).

Foi utilizado um procedimento de estudo de caso que para Gil (2002) é um meio de
pesquisa que adapta o estudo dentro de um contexto real, a fim de proporcionar uma viséo
completa do problema. Onde o estudo de caso visa a profundidade da analise em detrimento a
generalizacdo dos dados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1  Diagnostico da Situacdo Encontrada

A loja possui mais de 10.000 itens entre material elétrico, hidraulico e iluminagdo que
necessitam de atencdo e conhecimento diario dos colaboradores. Em relacéo a selecdo de um
novo colaborador, primeiramente a empresa busca profissionais através de indicagdes, se da
preferéncia para profissionais qualificados ou com algum conhecimento, porém falta
candidatos preparados para ocupar essas vagas.

Atualmente ndo é feita uma selecdo com planejamento. O colaborador é selecionado
por meio de indicacdo e este deve estar aberto ao aprendizado devido a variedade de itens.
Através do aprendizado que o colaborador adquire, surgem outras oportunidades, com este
conhecimento ele vai poder fazer instalacdes elétricas, e é desta forma que na maioria das
vezes ele vai trabalhar sozinho, ganhando seu préprio dinheiro e fazendo seus proprios
horarios, gerando uma rotatividade de colaboradores.

Analisando esta situacdo da empresa, 0 que se torna muito dificil € manter um
colaborador que atenda e conheca bem os produtos, para que ofereca de maneira correta para
os clientes. Assim um colaborador que ndo conhece os produtos tem mais dificuldade para
vender e acaba comprometendo o resultado da empresa em virtude das diminuicdes de
vendas.

4.1.1 Matriz Swot da empresa

A matriz swot permite avaliar os ambientes internos e externos da organizacao,
proporcionando uma melhor visualizacdo dos pontos fortes, fracos, oportunidades e ameacas
das empresa e assim formular estratégias para melhoria. Segundo Matos, Matos e Almeida
(2007) o termo “SWOT” significa: Strenghts (pontos fortes), Weahness (pontos fracos),
Opportuniy (oportunidades), Threat (ameagas). Ainda segundo Matos, Matos e Almeida
(2007) o objetivo da analise ambiental é ajudar os gestores no direcionamento estratégico,
identificando o rumo que a organizacdo deverd seguir, mostrando quais 0S passos para
alcancar os objetivos da organizacao.

Figura 2: Matriz Swot da empresa
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FORCAS OPORTUNIDADES

®*Boa localidade * Atratividade de empresas na
regido.
eAmbiente |Imp0 € agradavel * Tendéncias e lancamentos de

produtos
*mudancgas padrées de elétricos

*Variedade de produtos
* Pos vendas

FRAQUEZA
* Recrutamento e selegao AMEACA
Descrigdo de cargos +Crise econdmica
* Rotatividade de funcionadrios
*Falta de profissional qualificado eEntrada de novos
*Plano de carreira concorréntes

* Treinamento

Fonte: Autor, 2018

O modelo Swot faz com que o gestor identifique as vulnerabilidade e potencialidades
da organizacédo, podendo assim criar estratégias para o alcance dos resultados, potencializando
as oportunidades atraves das forgas e minimizando os pontos fracos e ameacas.

5 PLANO DE ACAO

Através do Plano de Acdo serd possivel definir os objetivos e as estratégias da
empresa, definindo os métodos para o alcance desses objetivos de forma clara, eficiente e
eficaz.

Foi utilizada a ferramenta 5W2H que é uma ferramenta que consiste em um plano de
acao para que seja desenvolvido com maior clareza as atividades. Segundo Gomes (2014)
5W2H é uma ferramenta para elaboracdo de planos de agdo que, por sua simplicidade,
objetividade e orientacdo a acao, tem sido muito utilizada em Gestdo de Projetos, Analise de
Negaocios, Elaboracdo de Planos de Negocio, Planejamento Estratégico e outras disciplinas de
gestdo, conforme quadro 1.

Quadro 1 - Plano de Acdo 5W2H
Wi ER(e) Who When Where  Why (Por

How (Como) QUANTO

que) (Quem) (Quando) (Onde) que)

Recrutamento | Administrador | 02 de janeiro Na Para selecionar | Contratar uma A definir
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Where

Why (Por

QUANTO

e Selecdo de 2018 empresa | o colaborador equipe
certo para a terceirizada
vaga certa. qualificada para
recrutar e
selecionar.
Para os -
colaboradores Definir os
Elaborar Administrador | A partir 02 de . cargos de cada
- - S Na cumprirem Sem custo
Descrigéo de e auxiliar janeiro de colaborador e .
S empresa | seus deveres de adicional.
Cargos administrativo 2018 forma descrever cada
L um dos cargos.
eficiente.
Fazer
levantamentos
com os clientes
sobre o
Para saber dos .
. . atendimento
Mecanismos | Administrador desempenhos . .
S . Na recebido através | Sem custo
para e auxiliar Imediatamente de cadaume . .
L o . empresa L de pesquisa, adicional.
avaliaces de | administrativo discutir isso
: observar a
desempenho posteriormente. - .
equipe e realizar
relatérios de
competéncias e
auto avaliacdo.
Atraves de
Cursos na area a
cada trimestre
para
. aperfeicoamento
A partir de 02 . p ¢
. . o Na Qualificar os de -
Treinamento | Administrador de janeiro A definir
2018 empresa | colaboradores. colaboradores
antigos e
treinamento
para
colaboradores
novos.

Fonte: autor, 2018

Este é um plano de acdo detalhado, de facil visualizacdo e compreensdo, através deste
plano serd possivel definir as acfes a serem tomadas, como serdo executadas e posteriormente
verificar e controlar os resultados. Ao analisar os setores da empresa, foi possivel observar
problemas enfrentados, como na logistica, sistema de informacdo e também o problema
central que foi possivel ser diagnosticado através da convivéncia diaria, entrevista com o
gestor e utilizagéo da ferramenta matriz swot.

Diante dos problemas enfrentados recomenda-se abaixo um roteiro de acordo com 0s
processos de gestdo de pessoas, que tambeém pode ser utilizado em qualquer empresa:

Selecdo e Recrutamento - Deve-se também ser feito um processo de selecdo e
recrutamento de maneira correta, com um planejamento adequado para selecionar e recrutar o
colaborador certo para a vaga certa. Primeiramente, o recrutamento para captar a pessoa que

o
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|

| INSTITUTO FEDERAL

GOMES, C. C.; GOMES, L. S.

21



Revista EletrSnica
INSTITUTO FEDERAL Ciéndas da Administracgo
e Turismo
ISSN 2448-0126

Revista Eletronica Ciéncias da Administracdo e Turismo || v.6,n.2, p. 11 - 26, Jul/Ago, 2018

poderd suprir a necessidade da organizacdo, apds recrutar pode ser feito 0s processos
seletivos, aplicando técnicas de selecéo.

Outras técnicas como a simulacdo, permitem observar os comportamentos do
candidato, testes de personalidade para analisar 0s tracos, interesses e aspectos motivacionais,
testes de conhecimento, habilidades e testes psicoldgicos que revelam o se o perfil do
candidato é de acordo com o cargo.

Descricdo de Cargos- Deve ser feita a descricdo dos cargos, de forma planejada e
eficaz identificando os cargos existentes, determinar as tarefas e hierarquia, descrever as
competéncias das funcdes, responsabilidades e remuneragdo. Constituindo a base para
aplicacdo dos deveres organizacionais, para que os colaboradores desenvolvam de forma
eficiente suas competéncias e responsabilidades.

Caberd assim ao gestor de recursos humanos a percepcdo das habilidades e
competéncias requeridas para que a pessoa certa seja contratada e que tenha em méos a
descricdo do cargo, com as atividades a serem exercidas (CHIAVENATO, 2008).

AvaliagbGes de desempenho- Realizar avaliacGes através de pesquisas de satisfacdo
com os clientes, medindo o nivel de atendimento, também realizar auto avaliacdes verificando
disciplina, relacionamento com o pessoal, aprendizagem, pontualidade, rendimento, interesse,
adaptacdo, entre outros pontos, analisando estes dados, apresentar um feedback para que os
colaboradores tenham conhecimento do seu desempenho e discutir esta avaliagéo.

De acordo com Limongi-Franca (2014), adotar formas de avaliacdo pelo gestor de
Recursos Humanos, que menciona quatro tipos, para a autoavaliacdo, que sao: avaliacdo aos
pares, pela chefia, pelos clientes internos e externos, e 360°.

Rever o procedimento de treinamentos, pois a atividade comercial necessita de
profissionais de venda que apresentem os produtos certos e orientem a compra dos clientes,
buscando dentre as alternativas existentes no estoque para que seja atendida as necessidades.
Pode-se comecar com um treinamento para os novos colaboradores informando produtos
elétricos basicos que existem, como na linha residencial: interruptores, tomadas, lampadas,
chuveiros, fios, disjuntores, eletro dutos, hastes de aterramento e caixa de entrada de forca; ja
na linha industrial: chaves, redes de protegédo, contadores, cabines de alimentacéo e reles de
protecdo, entre outros. Para os colaboradores antigos podem-se planejar treinamentos de
aperfeicoamento na area de vendas, cursos de sistemas elétricos, hidraulicos, iluminacGes
entre outros.

Desta forma qualificar e preparar profissionais para as atividades do cargo, para obter
maior satisfacdo, através de planejamento e a¢cdes com cronograma anual de treinamentos
para atualizacdo de conhecimentos direcionados a profissionais que entreguem bons
resultados, bénus por produtividade para colaboradores potenciais (SOUZA, 2011).

ReuniBes- Desenvolver ao menos duas vezes ao més reunides e pratica do feedback,
discutindo relacionamentos de trabalho e alinhar as expectativas entre o liderado e o lider,
tendo em vista que esta comunicacdo é uma das ferramentas mais importantes para o alcance
dos objetivos.

Retengéo de talentos- Criar reconhecimentos e incentivos como comissdes, viagens,
beneficios para quem atingir as metas e praticas de gestdo onde o capital humano seja
valorizado adotando estes meios para manté-los parceiros.

De acordo com Souza (2011) ter um departamento de recursos humanos, apontaria
algumas medidas que visem minimizar a perda de capital humano, levando-se em
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consideracdo as relacBes estabelecidas no ambiente empresarial e entre os individuos, as
especificidades e o contexto dessas organizaces com 0 objetivo de evitar niveis de
rotatividade que comprometam sua viabilidade e sadde financeira.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que a empresa apresenta caracteristicas tipicas de empresas familiares,
como estrutura ndo formalizada e tomada de decisdo centralizada. Com o objetivo de
identificar ameacas e oportunidades foram identificadas como oportunidades a falta de cursos
profissionalizantes e de uma gestdo mais informatizada, como ameacas foram apontadas além
dos concorrentes a crise econémica.

Em relagdo aos pontos fortes e fracos da organizacdo pode-se destacar como pontos
fortes a agilidade na tomada de decisdo, flexibilidade, grande variedade de produtos, horario
de atendimento diferenciado e especialidade na disponibilidade de materiais elétricos, como
pontos fracos foram identificados varios problemas voltados a area de gestdo de pessoas como
a grande rotatividade de funcionérios, falta de profissionais qualificados, recrutamento e
selecdo, plano de carreiras e treinamentos, bem como controle efetivo do estoque.

Foi buscado através de pesquisa, conversas e analise identificar as principais
necessidades e apontar as criticas e recomendacdes citadas, a empresa necessita de uma
ferramenta de gestdo, capaz de planejar e com isso lancar estratégias que garantam maior
competitividade no mercado. Por fim podemos observar uma reestruturacdo na forma de
gestdo da empresa, investindo em uma gestdo mais estratégica, levando em conta que 0s
colaboradores séo parceiros do negdcio e que sdo de extrema importancia para que resultados
melhores sejam alcangados.

Sendo assim a empresa estd mais consciente que uma das principais funcfes na area de
Recursos Humanos é manter uma boa equipe com colaboradores qualificados e motivados
podendo recompensar, manter, desenvolver e monitorar corretamente.
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