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RESUMO

O presente trabalho é um estudo de caso em uma industria de extrusdo que teve como objetivo geral compreender
as dificuldades enfrentadas pela gestdo e propor um programa de capacitagdo para a lideranca visando melhorias
nos processos internos para aumentar a qualidade de vida no trabalho. Os objetivos especificos foram levantar a
situacdo atual da empresa, buscar alternativas de solucdo para as dificuldades relacionadas a formacao dos lideres
e propor um plano de ac¢do. Por meio da metodologia de pesquisa bibliografica, pesquisas em contetido da internet,
artigos, pesquisa de campo, entrevistas, aplicagdo de questionarios, brainstorming e andlise SWOT foram
detectadas as causas do problema. Através do benchmarking, da Matriz SWOT e do 5W2H foi elaborado o plano
de acdo. Dentre os principais temas pesquisados neste estudo destacam-se o Autoconhecimento, Autogestéo,
Treinamento e Desenvolvimento, Lideranca e Gestdo Estratégica. A partir dos dados coletados foram sugeridas
acoes, todas com o objetivo de melhoria no processo de lideranga, assim também como criar alternativas de
solugBes para reduzir as insatisfacdes dos colaboradores e melhorar o ambiente organizacional.

o
N PALAVRAS-CHAVE: Autoconhecimento, Autogestdo, Treinamento e Desenvolvimento, Lideranca e Gestao
— =P stratégica.
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ABSTRACT

The present work is a case study in an extrusion industry whose general objective was to understand the
difficulties faced by management and propose a leadership training program aimed at improving internal processes
to increase the quality of life at work. The specific objectives were to survey the current situation of the company,
seek alternative solutions for difficulties related to training leaders and propose an action plan. Through the
methodology of bibliographical research, internet content research, articles, field research, interviews, application
of questionnaires, brainstorming and SWOT analysis, the causes of the problem were detected. Through
benchmarking, the SWOT Matrix and 5W2H, the action plan was prepared. Among the main topics researched in
this study, Self-knowledge, Self-management, Training and Development, Leadership and Strategic Management
stand out. From the data collected, actions were suggested, all with the aim of improving the leadership process, as
well as creating alternative solutions to reduce employee dissatisfaction and improve the organizational
environment.

KEYWORDS: Self-knowledge, Self-management, Training and Development, Leadership and Strategic
Management.
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INTRODUCAO

O tema central do 6° periodo de Administracdo da disciplina de Jornadas de
Aprendizagem é Estratégia Organizacional. Na obra de Nogueira (2014, p. 3) a definicdo de
estratégia se dd como, “o processo pelo qual uma organizacdo define onde pretende chegar e
como alcangara essa conquista. Competicdo, por sua vez, é a disputa realizada entre dois ou
mais individuos ou organizagées com objetivos comuns”.

Para que uma organizacdo se torne competitiva, ela deve trabalhar para ter vantagem
sobre a concorréncia. Nesse sentido, ela deve apresentar um diferencial para conseguir fidelizar
seus clientes. As estratégias partem do conhecimento das necessidades e desejos impostos pelo
cliente. Um aspecto importante para se elaborar uma estratégia assertiva, é comecar pelo
planejamento, pois nenhuma estratégia € eficiente sozinha, entdo é necessario estabelecer uma
conduta estratégica, criando objetivos, planos e acdes possiveis de serem alcancados, dando
uma orientacdo do que fazer e como fazer para reter a fidelidade do pablico-alvo.

Nogueira (2014, p. 12) destaca que “o planejamento estratégico abrange a organizagao
como um todo, envolve objetivos e estratégias de longo prazo e constituem o ponto de partida
para os planejamentos taticos e operacionais”. Para Moreno (2014, p. 70): “na definicdo da
estratégia, o gestor pondera diversos fatores, como estrutura, interna da empresa, publico que
a organizacao deseja atender, posicionamento de mercado que ela procura alcancar e a
estrutura da industria ou setor de atuacdo”.

As organizac0es que conseguem ter o conhecimento do fator que domina a industria em
que estdo inseridas e, conseguem conhecer os concorrentes, acompanhando as mudancas dos
cenarios, estardo no caminho para adotar uma estratégia que se relaciona com a situagao no
mercado e poderdo tomar decisdes assertivas para se tornar bem-sucedidas (MORENO, 2014).

Devido a concorréncia globalizada, é necessario que a empresa busque formas de
desenvolver vantagem competitiva para agregar valor aos seus clientes e a0 mesmo tempo se
desenvolver no mercado globalizado. Para Porter (2004) cenario € uma visdo interna que
consiste no que o futuro pode ser, e tem como principais objetivos a avaliacdo do que foi
planejado, o0 apoio a elaboracdo de objetivos e de estratégias, a analise de alternativas, o
estimulo a criatividade e a preparacdo para enfrentar descontinuidades. A construcdo de
cenarios fornece situacdes, critérios e medidas para que a empresa esteja mais bem preparada
para enfrentar os desafios do futuro (OLIVEIRA, 2014).

[Tp]
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O presente trabalho é resultado de uma pesquisa de campo, contando com visitas

académicas nas instalacbes de uma empresa do ramo de extrusdo e entrevistas formais e
informais com os representantes do Setor de Producéo da referida empresa durante o segundo
semestre de 2022.

O objetivo geral é apresentar um programa de desenvolvimento de lideres a partir de
cinco eixos tematicos:

1. Influéncia, processo decisorio e negociacao;

Coaching e Mentoring;
Motivacao e desenvolvimento de equipe;

Autogestao e autoconhecimento;

o M DN

Estabelecimento de confianca e gerenciamento de conflitos.
Os objetivos especificos sdo levantar a situacdo atual do programa de treinamento e
desenvolvimento da empresa, buscar alternativas de solucdo e apresentar um plano de acéo
para a capacitacdo da lideranca da empresa.

A turma foi dividida em cinco equipes que na parte final desse trabalho apresentam suas
propostas para 0 programa de capacitacdo dos lideres visando contribuir sobretudo para a
melhoria da eficacia organizacional visando aumentar a qualidade de vida no trabalho.

1. MAOS NA MASSA

Nessa estacdo serdo apresentados o tema do semestre, 0 desafio apresentado pela
empresa estudada, a fundamentacdo tedrica e a metodologia empregada para o

desenvolvimento do presente trabalho.
1.1. O que é lideranga

A forma como cada profissional lidera seu grupo tem impacto direto na geracdo de
resultados em funcdo do nivel de engajamento dos integrantes do grupo, da sua motivacao para
a acdo, entre outros. Os profissionais que exercem cargos na hierarquia organizacional o fazem
por terem recebido uma delegacdo de poder. Eles passam a representar os interesses da
organizacao e, para tal, fazem a gestdo dos recursos que lhe estdo disponiveis, sendo 0 mais

valioso deles o recurso humano.

O
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Os novos paradigmas gerenciais requerem funcbes descentralizadas, participativas,

interdependentes e integradas. O desenvolvimento organizacional depende da melhoria
continua dos processos de gestdo, de apoio e de base, pois a eficiéncia dos processos depende
dos referenciais e recursos neles utilizados. O ser humano é totalmente determinante nesses
novos paradigmas, pois sua capacitacdo e motivacdo é que tornam possivel o aumento da
eficiéncia dos processos e da produtividade.

Uma boa lideranca ¢ fundamental dentro das organizacGes, por esse motivo é de
extrema importancia, capacitar os gestores com as mais diversas ferramentas, a fim de extrair o
maximo de seus colaboradores, e consequentemente alcancgar o sucesso da empresa.

De acordo com Chiavenato (2003) o conceito de lideranca surgiu na década de 30, fora
do campo da filosofia e da historia, pois cada autor tem seu conceito sobre a lideranca, porém o
conceito mais usado pode ser definido como a capacidade de influenciar um grupo em direcao
ao alcance de objetivos.

Segundo Gaudéncio (2007) a lideranca é uma habilidade que as pessoas podem
desenvolver em si mesmas, desde que aprendam a lidar com suas emoc¢des corretamente, de
forma madura.

Para Soares (2015, p. 42), “antes a lideranca era definida como forma de controle, em
que a funcéo do lider se resumia a estabelecer metas para atingir os objetivos da equipe ou
organizagdo”, sendo assim havia um foco maior no processo que era executado e ndo havia
foco em quem executava 0s processos. O autor completa destacando que a lideranca possui um
papel complexo e importante conduzindo acdes, influenciando no comportamento e
mentalidade das pessoas, direcionando e estabelecendo metas aos individuos.

Soares (2015, p. 42) acrescenta também que:

Um grande lider influencia e dirige uma equipe de forma ética e positiva, dia apés dia,
ano apdés ano, em diversas situagdes. A lideranca exige paciéncia, disciplina,

humildade, respeito e compromisso ao lidar com pessoas dos mais diferentes tipos e
mediar relagdes dentro das equipes.

Enquanto para Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 358 - 359) a lideranca pode ser
definida como:

A capacidade de influenciar um conjunto de pessoas para alcancar metas e objetivos.
A origem dessa influéncia pode ser formal, como a que é conferida por um cargo de
direcdo em uma organizagdo. No entanto, nem todos os lideres sdo administradores,
nem todos os administradores séo lideres.

™~
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Os autores citam tambem que é necessario que o lider saiba ndo somente engajar as

equipes, mas que saibam elaborar planos detalhados, criar estruturas organizacionais e
gerenciar as operagdes do dia a dia (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010).

1.2. O desafio colocado pela Empresa

Relacionando a teoria com prética, foi realizado um estudo de caso em uma empresa
que necessita implementar estratégias para realizar a capacitacdo dos seus lideres, pois hoje ela
n&o possui um plano de carreira que prepare o colaborador para assumir um cargo de gestao.

Quando se fala de capacitacdo de lideranca, a proposta de desafio do 6° periodo de
Administracdo, sera realizada em cinco topicos:

1) Autogestdo e autoconhecimento,

2) Motivagdo e desenvolvimento de equipe,

3) Gerenciamento de conflitos e estabelecimento de confianca,

4) Influéncia, processo decisério e negociacao e

5) Coaching e mentoring.

De acordo com Soares (2015, p. 54), “no mundo dindmico de hoje, precisamos de
lideres que desafiem o estado atual das coisas, criem vises de futuro e sejam capazes de
inspirar os membros da organizagdo a querer realizar essas projegoes”.

O autor ainda cita que:

A lideranga diz respeito ao enfrentamento de mudangas. Os lideres estabelecem
direcBes por meio de uma visdo do futuro, depois engajam as pessoas comunicando-
Ihes essa visdo e inspirando-as a superar os obstaculos. Um grande lider influencia e
dirige uma equipe de forma ética e positiva, dia ap6s dia, ano apds ano, em diversas
situagdes. A lideranca exige paciéncia, disciplina, humildade, respeito e compromisso
ao lidar com pessoas dos mais diferentes tipos e mediar relagcBes dentro da equipe.
(SOARES, 2015, p. 52).

Diante destes conceitos, evidencia-se a importancia da lideranca eficiente para todas as
empresas que almejam crescer de forma produtiva e eficaz. Nesse sentido, o desafio é abordar,
também, a importancia do treinamento e o desenvolvimento das pessoas para se tornarem bons

lideres diante das situacdes diarias que ocorrem dentro de uma organizacao.

1.3. Fundamentagdo tedrica

o0 Neste topico serdo apresentados os principais conceitos teoricos utilizados no presente

_  sesemtrabalho.
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1.3.1 Recursos Humanos

O setor de recursos humanos ao iniciar uma fase estratégica, assumiu um grande papel

nas empresas. Marras (2011, p. 9) diz que:

Foi somente em 1960 que apareceu a denominacao que ligava essa area
a de ciéncias humanas [...] resolveu-se que seria muito apropriado
denominar essa funcdo de “gerente de relagdes humanas™ ou “gerente
de recursos humanos”. Essa conquista ndo foi somente pela
nomenclatura que foi dada a esse cargo, ap6s este reconhecimento, 0s
recursos humanos adquiriram diversas subareas, passando a ter uma
grande abrangéncia.

O Recursos Humanos € uma juncdo de métodos, habilidades, praticas, politicas e
técnicas definidas com o objetivo de administrar os comportamentos internos da empresa e
desenvolver o capital humano. Tem por finalidade selecionar, coordenar e promover 0S
funcionarios na direcdo dos objetivos e metas da organizacdo. Segundo Franca (2011), grandes
atividades de treinamento relacionadas a necessidade de preparar os colaboradores para
substituir aqueles que vao saindo; a necessidade de preparar os profissionais para novas tarefas
e funces; necessidade de desenvolver gestores que se movimentem horizontal e verticalmente

e a adaptacdo a rapida modificagdo do conteudo do trabalho e das transformacdes tecnoldgicas.
1.3.2 Gestdo de Pessoas

Nos ultimos tempos, a gestdo de pessoas teve alguns avancos, a fim de buscar melhorar

0 desempenho dos colaboradores e da organizacdo, alcancgar resultados esperados e a missao

institucional para o melhor atendimentos das necessidades dos clientes. Ribeiro (2005, p. 4) diz

que “administrar com as pessoas significa tocar a organizagdo juntamente cOm 0S Seus

colaboradores e os parceiros internos que mais entendem dela e de seu futuro”. Cabe a gestdo

de pessoas a funcdo de humanizar as empresas. Mas também é preciso o interesse dos
funcionarios para a empresa ter sucesso.

Por isso, € importante entender como funciona a gestdo de pessoas nas empresas. Este

processo ocorre a anos e abrange debates em varios campos de conhecimento. Para Chiavenato

o (1999), gestdo de pessoas € o conjunto de praticas e politicas, e sdo indispensaveis para

~ - . .
=2COMpanhar os aspectos da posicdo gerencial relacionados com as pessoas ou com recursos
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humanos, abrangendo recrutamentos, treinamentos, recompensas, selecdes e avaliacdo de

desempenho.
1.3.3 Lideranca

Né&o existe um tipo de lideranca especifica, para aprender a exercer um papel de lider €
possivel por meio de um bom desenvolvimento de habilidades e competéncias dentro de um
grupo ou organizagdo, que possa se adaptar as mudancas constantes do mundo (SOARES,
2015).

Na obra de Escorsin e Walger (2017), sdo citadas trés teorias no intuito de explicar
como surge um lider e o que eles tém em comum. Entre elas estd a Teoria dos Tragos que parte
do principio que a lideranca surge por meio da personalidade das pessoas, suas caracteristicas
pessoais, onde o individuo deve apresentar determinadas caracteristicas que sao utilizaveis em
quaisquer situagoes.

Logo, essa teoria comecou a perder forca, pois ndo era possivel fundamentar quais as
principais caracteristicas eram necessarias para o surgimento de um lider, j& que a todo
momento eram colocados tracos diferentes. Apesar desse estudo conseguir identificar a
presenca de lideranca nos individuos, ndo era possivel afirmar se seria uma lideranca eficaz
(ESCORSIN; WALGER, 2017).

Desse modo, surgiu a Teoria Comportamental com a proposta de fundamentar a
lideranca por meio da andlise do comportamento exibido por alguns lideres. Essa teoria baseia-
se no principio da existéncia de comportamentos especificos que os lideres podiam ter em
comum. Assim, foi colocado que os individuos poderiam se desenvolver por meio de
treinamentos para estimular comportamentos que seriam especificos para o papel de um lider
(ESCORSIN; WALGER, 2017).

No entanto, para Escorsin e Walger (2017), deve ser considerado que os lideres buscam
0 alcance dos resultados por meio das pessoas, sendo assim, ao tentar ganhar a confianga
dessas pessoas, podem agir de forma diferente, pois percebeu-se que se guiar apenas pelo
comportamento nao garante a eficacia de um bom lider, pois 0 mesmo, em uma empresa, pode-
se ter sucesso e em outra néo.

A terceira teoria € a de Contingéncias. Esta parte do principio que o papel do lider vai
bem além das caracteristicas pessoais e dos comportamentos. Com as constantes mudancas do

o
(o0]
|
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mundo, ha diversas variaveis que provam que a lideranga é relativa e hd muitas variaveis para

definir se um lider é eficaz ou ineficaz (ESCORSIN; WALGER, 2017).

Apds alguns estudos, percebeu-se que a varidvel se da pelas diversas situacdes e, diante
do papel do lider, portanto, existem tipos de situacbes onde um tipo de lideranca sera mais
eficaz e determinadas situagGes onde um outro tipo de lideranca serd mais indicada. Assim, ndo
existe uma lideranca perfeita, mas uma adequada para os diversos tipos de cenarios
(ESCORSIN; WALGER, 2017).

Escorsin e Walger (2017, p. 26) citam que “é possivel afirmar, portanto, que a
lideranga ou a lideranca eficaz sera relativa ao contexto e as necessidades e que o bom lider
deve conseguir se adequar a diferentes cendrios para que ndo se torne obsoleto”.

Ainda para Escorsin e Walger (2017, p. 80), “as organizagdes precisam de lideres
competentes, estruturar programas para desenvolvé-los deve fazer parte de suas estratégias”.

Dessa forma é necessario implementar estratégias e treinamentos que visem a melhoria
do desempenho dos individuos, aprimorando as capacidades e caracteristicas dos mesmos. Ao
mesmo tempo, esses também se preocupam em aprimorar 0s proprios conhecimentos para a
inser¢do no mercado de trabalho (ESCORSIN; WALGER, 2017).

Um fator importante e um desafio para as organizacgdes é alinhar o desenvolvimento das
pessoas e da empresa, as pessoas precisam se desenvolver conforme as mudangas no mundo e
0s cenarios complexos, com a adequacdo para as estratégias da empresa, assegurando o
diferencial e a competitividade da mesma (ESCORSIN; WALGER, 2017).

Se tratando da diferenca entre chefia e lideranca, Tejada (2013), relata que a lideranca é
o fator principal para guiar pessoas e projetos, ela € inspiradora para os funcionarios da
organizacdo. O lider é visto como um modelo a ser seguido, pois as pessoas se identificam com
ele, jA& o papel de chefe, € visto mais como uma pessoa que deve ser tolerada, onde 0s
funcionarios apenas acatam as decisdes, tornando o processo de motivacgdo e desenvolvimento
dos mesmos ineficiente. Portanto, o lider tem o papel de ser e dar o exemplo, mostrando o
caminho para que seus funcionarios se sintam valorizados e incentivados para se
desenvolverem cada vez mais.

Tejada (2013, p. 58) cita que:

O lider necessariamente precisa ser uma pessoa confiavel, uma pessoa que inspire
confianca. Ele precisa transparecer credibilidade em todos os sentidos. As pessoas

precisam confiar no lider acima de tudo, para se manterem motivadas em busca dos
objetivos organizacionais. Por isso, o lider deve ser um 6timo ouvinte, deve se

preocupar com sua equipe, com os problemas enfrentados pelos seus liderados.

-
0
- -
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1.3.4 Caracteristicas do Lider

“Com a evolugdo dos estudos sobre lideranca, observou-se que 0s lideres poderiam
adquirir e modificar habilidades e atitudes através da aprendizagem” (MCGREGOR, 1992
apud FERREIRA, 2006, p.25). Assim, com o0 passar do tempo essa informacdo apresentou
falhas e por isso, acabou perdendo sua importancia.

Entende-se, entdo, que mesmo nédo acreditando que existia um conjunto de tracos que
identificasse um lider, ndo se pode deixar de reconhecer, ao longo de véarios estudos, a
existéncia de duas caracteristicas da lideranca: a influéncia e a confianca.

Assim, percebe-se, que sem entusiasmo um objetivo jamais sera alcancado. O lider
entusiasmado € otimista e consegue enxergar oportunidade onde 0s outros enxergam
dificuldade. Alguns atributos que servem de alicerce para a lideranca sd&o mencionados por
Nascimento (2008, p. 70) onde afirma que:

os lideres devem cultivar as seguintes caracteristicas e atributos: ouvir atentamente;
despertar empatia; desenvolver atitudes positivas e otimistas; exceder promessas e

compromissos; reconhecer dividas e vulnerabilidades pessoais; ser energético em alto
nivel; e ser sensivel as necessidades, aos valores e ao potencial de outros.

Ainda segundo Nascimento (2008, p. 70), “acentuar a lideranca é um processo
continuo e intermindvel. Mesmo assim, nenhum lider jamais chegaré ao ponto da perfei¢éo no
que diz respeito a perspicacia e a eficacia na lideran¢a ”. Com isso, observa-se que o lider ndo
nasce pronto para liderar, pois a lideranca pode ser aprendida e desenvolvida em qualquer

pessoa.
1.3.5 A Diferenca Entre Lider e Chefe

E comum observar que muitas pessoas em cargos de chefia ndo estdo preparadas para
conduzir uma equipe. Muitas acham que ser chefe é a mesma coisa que ser lider. 1sso ndo é
verdade, liderar ndo é a mesma coisa que chefiar. Sequndo Tourinho, 1981 apud SOBRINHO e
ALMEIDA, 2002, p. 26, “chefe ¢ alguém que exerce o poder de mando em virtude de uma
autoridade oficial ou oficiosa. Lider é uma pessoa que, gracgas a propria personalidade e ndo a

qualguer injuncao administrativa, dirige um grupo com a colaboracéo dos seus membros. ”

N
0
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O lider é uma pessoa que dirige sua equipe com a ajuda dos seus liderados, sendo que

todos estdo voltados para um objetivo coletivo. Warren Bennis (2003 apud NASCIMENTO,

2008, p. 72) faz as seguintes distin¢Bes entre gerentes e lideres, conforme mostra o Quadro 1:

Quadro 1: Diferencas entre chefes e lideres

Chefe Lider

Administra Inova

E uma copia E o original

Focaliza os sistemas e a estrutura Focaliza as pessoas

Confia no controle Inspira a confianga

Tem uma visdo de curto alcance Tem uma perspectiva de longo alcance
Pergunta como e quando Pergunta o qué e por qué

Sempre almeja os resultados financeiros Volta seus olhos para o horizonte
Imita Gera

Aceita o status quo Desafia

E o classico bom soldado E ele mesmo

Faz as coisas corretamente Faz a coisa certa

Fonte: Warren Bennis (2003 apud NASCIMENTO, 2008, p.72).

De acordo com Beal & Bohlen & Raudabaugh (1965 apud SOBRINHO e ALMEIDA,

2002, p. 27):
A palavra é usada ndo s6 para designar quem comanda (chefe) como para quem guia
(lider). Na pratica ha enormes diferencas nos tipos de lideranca. As vezes o chefe ndo

lidera e sim tem um poder autoritario sobre os liderados. J& o lider é a pessoa que tem
maior dominio sobre os membros do grupo ou equipe.

Portanto, refletindo sobre lideranca e autoridade, o lider tem seguidores que
compartilham as mesmas ideias, encontrando os melhores resultados de forma auténoma.
Aqguele que exerce poder, no caso do chefe, para conseguir a adesdo do grupo corre 0 risco de
ser sabotado sem saber o0 que esta se passando, um funcionario insatisfeito pode influenciar
toda a equipe contra uma ideia mais do que o proprio chefe a favor dessa mesma ideia.

Nesse sentido, pode-se afirmar que nenhuma lideranca pode ser imposta. Ninguém
ensina uma pessoa a ser lider, esta habilidade é adquirida com as experiéncias vividas, com 0s
problemas enfrentados e com as oportunidades que vao surgindo com o passar do tempo.
Quanto mais o lider se comprometer, maior sera sua responsabilidade. Assim, entende-se que
os lideres séo responsaveis pelo sucesso ou fracasso da organizacao, ja que liderar ndo é tarefa
facil e exige paciéncia, disciplina, respeito, humildade e compromisso (SOBRINHO e
ALMEIDA, 2002).

o
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1.3.6 Estilos de Lideranca

Dentre varias teorias de lideranca estudadas ao longo do tempo por diversos autores,
sera abordada aqui a Teoria Comportamental e seus trés estilos de lideranca. Primeiro pretende-
se entender o que significa estilo de lideranca.

Segundo Maximiano (2000, p.343) “estilo de lideranca é a forma como o lider se
relaciona com os integrantes da equipe, seja em interagcdes grupais ou pessoa a pessoa. O
estilo pode ser autocratico, democréatico ou liberal, dependendo se o lider centralizar ou
compartilhar a autoridade com seus liderados”.

De acordo com Maximiano (2000, p. 344), no comportamento autocratico:

Quanto mais concentrada a autoridade no lider, mais autocratico seu comportamento
ou estilo. Muitas formas do comportamento autocratico abrangem prerrogativas da
geréncia, como as decisdes que independem de participagdo ou aceitacdo.
Infelizmente, o estilo autocrdtico pode degenerar e tornar-se patolégico,
transformando-se no autoritarismo. Arbitrariedade, despotismo e tirania, que

representam violéncias contra os liderados, sdo exemplos de comportamentos
autoritarios.

Por meio desses conceitos entende-se que o lider autocratico € centralizador, define os
objetivos de seus subordinados, além de escolher o método de trabalho, ndo deixando que 0s
liderados participem das decisdes tomadas.

Quanto a lideranca democréatica, Bonome (2008, p. 60) diz que:

O lider porta-se de modo impessoal — orientacdo e decisdo em grupo, tarefas
previamente decididas e bem comunicadas em que o grupo escolhia e dividia o

trabalho por si mesmo. O lider elogia 0 grupo e ndo o individuo. Facilidade de
comunicacdo, franqueza, amizade e responsabilidade predominavam.

Ja Maximiano (2000, p. 344), diz em sua afirmacdo referente ao comportamento
democratico que:

Quanto mais as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo, mais
democrético é o comportamento do lider. Os comportamentos democraticos envolvem
alguma espécie de influéncia ou participacéo dos liderados no processo de decisdo ou
de uso da autoridade por parte do dirigente.

Portanto, observa-se que o lider democratico toma suas decisdes com 0 consenso do
grupo incentivando a participacdo de todos na tomada de decisfes. Delega autoridade para que
seus liderados possam sugerir e executar os objetivos tragados, aceitando as decisdes do grupo
e ndo esquecendo de usar o feedback.

- O terceiro estilo de lideranca da Teoria Comportamental € a lideranca liberal, onde Bonome
0 (2008, p. 60) comenta que:

]
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O grupo permaneceu a vontade no trabalho. O lider deu completa liberdade, nada fez
para interferir no trabalho do grupo. N&o houve critica, elogio ou orientagdo ao grupo.
Os individuos mostram-se confusos, porém com muita atividade. Embora nao tivesse
ocorrido interferéncia do lider, o respeito deu lugar a atitudes agressivas.

Maximiano (2000, p. 344) em seu conceito sobre comportamento liberal comenta que
“o lider transfére sua autoridade para os liderados, conferindo-lhes o poder de tomar
decisoes”. Diz ainda, que “quanto mais o lider delegar decisoes para os liderados, mais
liberal é seu comportamento”. Assim, percebe-se que esse tipo de lider toma poucas decises,
pois a maior parte delas é tomada pelos seus subordinados que tem ampla liberdade, em virtude
da auséncia de avaliagdo de desempenho.

Maximiano (2000, p. 344) aponta que “uma ideia bastante disseminada sobre os estilos
de lideranca coloca dois comportamentos — autocracia e democracia — como pontos de uma
escala”. Diz ainda que “conforme a autoridade se concentra no lider, a autonomia do
liderado diminui, e vice-versa ”.

Conforme os estudos sobre os estilos de lideranca foram evoluindo, criaram-se outros

nomes para designar os dois estilos basicos - lideranca democratica e autocratica -, como se vé

no Quadro 2:
Quadro 2 - Dois estilos basicos de lideranca e suas denominacfes atuais
ESTILO DE LIDERANCA
Estilos associados ao modelo democrético Estilos associados ao modelo autocratico
« Lideranca orientada para as pessoas » Lideranca orientada para a tarefa
» Lideranca orientada para as rela¢gdes humanas » Lideranga orientada para a producéao
« Lideranca orientada para a consideracéo « Lideranca orientada para o planejamento e
organizacédo

Fonte: Maximiano (2000, p. 345).

Segundo Maximiano (2000, p. 346) o lider orientado para a tarefa tende a apresentar o0s
seguintes comportamentos:

Focaliza o trabalho do subordinado ou grupo, enfatizando o cumprimento de prazos,
os padrbes de qualidade e a economia de custos; insiste na necessidade de cumprir as
metas, e superar a concorréncia ou o desempenho passado; esclarece as
responsabilidades individuais e designa tarefas para pessoas especificas.

J& o lider orientado para as pessoas, segundo Maximiano (2000, p. 346) “focaliza o
proprio funcionario ou grupo, enfatizando as relagdes humanas e o desenvolvimento da
capacidade de trabalhar em equipe; ouve e presta atencdo; € amigavel, apoia 0s
funcionarios”. Portanto, toda organizacdo que desenvolve estilos diferentes de lideranca e que,

LN
o0 dependendo do estilo adotado, o grupo poderad ajudar no atingimento das metas mais

]
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rapidamente ou até mesmo retardar o alcance dos objetivos. Determinados estilos, quando

colocados em pratica, desenvolvem maior desempenho por parte dos trabalhadores.
1.3.7 Treinamento

No que se refere ao treinamento, o individuo que adquire e aprimora os conhecimentos
e a capacidade, se torna mais produtivo e inovador. O treinamento agrega valor a empresa e as
pessoas, pois possibilita a preparacdo para a execucdo das tarefas. Uma area que se faz aliada é
a Gestdo de Pessoas, responsavel por perceber a necessidade dos treinamentos e conduzir
programas eficazes para os colaboradores exercerem sua funcdo da melhor forma possivel
(ESCORSIN; WALGER, 2017).

Escorsin e Walger (2017, p. 82), destacam que, “o treinamento representa uma parte
menor de desenvolvimento de pessoas e refere-se a aquisicdo de conhecimentos voltados as
questdes técnicas, com foco na melhoria do desempenho atual para o exercicio do cargo
presente”. Os autores ainda complementam que,

Treinar é melhorar as competéncias para o exercicio das atividades do cargo no
presente. Assim, o treinamento integra os programas de desenvolvimento de lideres,

pois existem inumeros conteldos que os lideres precisam saber para atuar de forma
mais efetiva em seu cargo de gestor. (ESCORSIN; WALGER, 2017, p. 90).

1.3.7.1. Treinamento Comportamental

O treinamento comportamental, serve para estruturar de maneira adequada a melhoria
das relagdes humanas (eventualmente solucionando conflitos de relacionamento no ambiente
de trabalho), da comunicacdo e das habilidades intra e interpessoal no ambiente de trabalho
(GONCALVES, 2017). Tem como finalidade a mudanca de atitudes e despertar interesse sobre
a importancia dessa melhoria para obter melhor relacionamento entre as pessoas e de seus
resultados em termos organizacionais (CHIAVENATO, 2010).

Costa e Santana (2013, p. 180) afirmam que treinamento comportamental tem como
objetivo:

Reduzir as dificuldades existentes no ambiente corporativo, possibilitando situacdes
cujas percepcdes possam distorcer os fatos, bem como prejudicar o ambiente de
trabalho, as empresas realizam treinamentos comportamentais tendo em vista a
importancia da conscientizacdo da atitude adequada ao ambiente empresarial; a
manutencéo do clima organizacional; o bom convivio diario com os colegas, clientes,
superiores hierarquicos; a apresentagdo pessoal; dentre outras.

O
o0
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1.3.7.2. Treinamento Gerencial

Com base na necessidade de desenvolvimento das competéncias administrativas, o
treinamento gerencial (ou de habilidades gerenciais) é aplicado aos colaboradores que exercem
cargos de chefia, gerentes ou executivos, 0s mesmos sao indicados para realizar o treinamento
conforme a necessidade que o cargo a ser executado solicita. Esses treinamentos ou habilidades
servirdo como um espelho, que podera guiar 0s prOXimos passos de suas carreiras
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2006).

O treinamento gerencial oferece aos colaboradores na hierarquia organizacional, novos
conhecimentos e experiéncias a partir da histéria empresarial, sendo possivel torna-los mais
preparados para representar a empresa e estabelecer visdes futuras sobre a mesma, com o
intuito de que a empresa e 0s colaboradores alcancem um bom desempenho e resultados por
ambos esperados. Esse treinamento oferece vantagem no enriquecimento de gerentes e
executivos em relacdo a criatividade para solugdes, além do espirito inovador, que, juntos,
motivam a equipe, causando o desempenho produtivo que deles se espera, baseado no potencial
de cada um (GONCALVES, 2017).

1.3.8 Desenvolvimento
Em relacdo ao desenvolvimento, Escorsin e Walger (2017, p. 82-83) citam que “o

desenvolvimento envolve aspectos mais amplos, como o aprimoramento de competéncias para

assumir desafios profissionais mais complexos”’, conforme ilustra a Figura 2.

Figura 1 — Processo de desenvolvimento de pessoas

Desenvolvimento

Fonte: Escorsin e Walger (2017, p. 83).
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O desenvolvimento engloba um crescimento maior tanto para a pessoas quanto para a
empresa, 0 desenvolvimento prepara para diferentes direcOes, colaborando para um
crescimento maior do individuo e em seu preparo para novos horizontes. O desenvolvimento se
relaciona com um aspecto bem mais profundo, para o curto, médio e longo prazo, preparando
as pessoas para as complexidades e para 0s novos tempos em relagdo as competéncias e as
novas habilidades que elas podem vir a praticar, torna o crescimento das pessoas mais eficaz
para o papel de lider ou funcionario, dando a possibilidade de carreiras futuras. Em resumo, o
principal papel é desenvolver os individuos para a vida e ndo apenas para o cargo que ele ocupa
na empresa (ESCORSIN; WALGER, 2017).

Ainda na mesma obra, Escorsin e Walger (2017, p. 89) mencionam que, “nesse sentido,
0 desenvolvimento de lideres consiste na estruturacdo de programas de treinamento e
desenvolvimento, os quais objetivam ampliar a aprendizagem desses lideres para que possam
adquirir ou aprimorar suas competéncias de gestao . A Figura 2 ilustra como funcionam esses

dois processos.

Figura 2 — Desenvolvimento de lideres

Treinamento Desenvolvimento

Téenico Vivencial

Fonte: Escorsin e Walger (2017, p. 93).

Por fim, Escorsin e Walger (2017, p. 94) fundamentam que:

Os programas de desenvolvimento de lideres envolvem contelidos técnicos pertinentes
ao cargo que o sujeito ocupa na organizacdo, o qual pode ser, por exemplo, de
encarregado, supervisor, coordenador, gerente, diretor ou presidente. O
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desenvolvimento objetiva prepara o lider para assumir novas posi¢cdes dentro da
empresa, por exemplo: um supervisor de producdo em uma industria pode ser
preparado para assumir um cargo de coordenador ou de gerente, na mesma area ou em
outras areas. Contudo, fundamentalmente, o desenvolvimento de lideres tem como
finalidade propiciar que o individuo vivencie, em suas praticas profissionais na
carreira de lider, suas atribuicdes para que o desempenho em seu cargo ocorra com
seguranca, mudando sua atuagcdo como profissional e possibilitando, também, o
crescimento pessoal para que possa ser um agente transformador junto as suas equipes
de trabalho.

De acordo com Kops e Ribeiro (2013, p. 18), “um dos principais fatores determinantes
do sucesso das organizagdes centra-se na maneira de captar e gerenciar o capital humano.
Organizacdes do mundo inteiro procuram por pessoas preparadas para ocupar cargos de
responsabilidade”.

H& uma forte necessidade de se adotar novos caminhos e estratégias para suprir a falta
de qualificacdo profissional por parte dos colaboradores, caminhando junto com 0s cenarios
cada vez mais inovadores e novas demandas de negocios. Hoje, as pessoas nao se motivam
apenas por remuneracdo, mas também pelas oportunidades de crescimento e de qualificagdo
que a empresa tem a oferecer.

Contudo, a empresa deve identificar o desenvolvimento dos colaboradores ndo apenas
como uma contribuicdo social, mas como um modelo de gestdo estratégica, que garante o
crescimento e sucesso da empresa (KOPS; RIBEIRO, 2013).

1.3.9 Clima Organizacional

Conforme Chiavenato (2010) toda organizagdo possui Clima Organizacional. Isso é
constituido pelo meio interno, ou seja, uma atmosfera psicoldgica préopria de cada uma delas.
Esté relacionado com o moral e a satisfacdo daquilo que os membros tém por necessidades,
podendo ser: saudavel ou doentio, quente ou frio, negativo ou positivo, satisfatorio ou
insatisfatorio, e esta sujeito ao estado em que cada membro se sente em relagcdo a empresa.

Segundo Maximiano (2000) o Clima Organizacional em esséncia € uma medida de
como as pessoas se sentem em relagdo a empresa e seus administradores, tendo seu conceito

evoluido para o conceito de qualidade de vida no trabalho.

()]
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1.3.10 Cultura Organizacional

Para Chiavenato (1999) a cultura organizacional é a reunido de habitos e crencas, por
meio de atitudes, valores e expectativas compartilhados entre os integrantes de uma instituicéo,
que caracteriza sua mentalidade e modo de agir dentro no ambiente interno e externo.

Maximiano (2000) destaca que é por meio da socializacdo que os individuos aprendem
e adquirem a cultura de uma organiza¢do. De maneira coercitiva, 0s recém-chegados sao
ensinados a se comportar de acordo com as normas ja existentes. O contrario muitas vezes
também acontece. Os recém-chegados transmitem seus habitos e valores aos integrantes do

grupo que existia antes.

1.4. Metodologia empregada na pesquisa para a coleta e anélise de dados e para a

apresentacdo do plano de acéo
1.4.1 Pesquisa de Campo

Segundo Goncalves (2001), a pesquisa de campo é um tipo de pesquisa que busca a
informacdo diretamente com o individuo pesquisado. Com isso, ela acaba exigindo um
encontro mais direto com o espaco onde o fenbmeno acontece, de forma a reunir informaces e
conceitos sobre determinado processo.

No dia 10 de setembro (Apéndice A e Anexo A) foi realizada a visita académica nas
instalacbes da empresa, situada em S&o José dos Pinhais. Além da visita no processo de

producéo, foram realizadas entrevistas informais com o coordenador de produgéo da empresa.
1.4.2 Estudo de caso

A metodologia estudo de caso, segundo Santos (2011), € um tipo muito importante de
pesquisa empirica. Os pesquisadores dessa metodologia podem se concentrar somente em um
programa ou atividade envolvendo individuos em vez de um grupo. Ele serve para
compreendermos melhor os processos individuais, organizacionais e politicos da sociedade.

Neste trabalho, utilizou-se o estudo de caso para analisar 0s processos atuais da empresa
estudada, e na realizagdo do benchmarking, de forma a coletar e sistematizar os dados

o
(o)}
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coletados de outros casos que foram considerados cases de sucesso, e unifica-los em uma

proposta solida e com seus principais objetivos definidos.
1.4.3 Brainstorming

O Brainstorming ou tempestade de ideias como é popularmente conhecido, foi
desenvolvido por Osborn em 1957, este método tem como objetivo aumentar a quantidade e a
qualidade das ideias para determinado projeto, resultado de todas as ideais e opinifes vinda dos
integrantes da equipe, sem que sejam criticados pelas mesmas, para que dessa forma seja
realizado um trabalho em cima de uma ideia mais concreta e de melhor entendimento por todos
0s membros da equipe (BUCHELE; TEZA; SOUZA; DANDOLINI, 2017).

Neste trabalho foi utilizado este método sempre que as equipes necessitaram tomar
alguma decisdo sobre algum assunto relacionado ao trabalho, de forma a listar todas as ideias
sobre determinado tema, e complementa-las de acordo com as demandas necessarias, a fim de

obter a melhor opcéo viavel.
1.4.4 Observacédo ndo participativa

Segundo Santos (2011), a observacdo ndo participativa € uma técnica de pesquisa que
consiste em coletar informacGes sem que 0s pesquisadores entrem em contato com o grupo a
ser estudado, apenas observando seus habitos, problemas, relacdes e hierarquias de forma
passiva. Ela pode ser apresentada de duas maneiras: a observacéo direta, na qual o pesquisador
se desloca para 0 campo, mas sem entrar em contato com o grupo estudado, e a observacao
indireta, no qual o observador se apoia em fontes documentais, como videos, audios,
fotografias, além de documentos que podem ser coletados no campo como brochuras,
reportagens, panfletos, arquivos, documentos institucionais, cartdes de visita, reportagens,
acesso a sites entre outros tantos. Uma das principais vantagens que se destaca na observagao
ndo participativa é que ela permite que o pesquisador tenha uma visdo mais objetiva,
justamente por ndo estar em contato com o grupo estudado. Seu uso é eficaz para estudos de
manifestacdes ou encontros sociais.

Esse método foi utilizado como forma de se observar quais sdo 0s processos utilizados
pela empresa e quais 0s problemas nesses processos. O método foi aplicado porque nenhum

—
o)) dos autores fazem parte do grupo de colaboradores da empresa pesquisada.
IEEE— ]
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1.4.5 Pesquisa documental

Segundo Oliveira (2013, p. 69) “a pesquisa documental caracteriza-se pela busca de
informacfes em documentos que ndo receberam nenhum tratamento cientifico, como
relatérios, reportagens de jornais, revistas, cartas, filmes, gravac@es, fotografias, entre outras
matérias de divulgacao”.

Tendo o documento como objeto de investigacdo, ele auxilia na coleta de informacdes e
esclarecimentos de processos ou informagdes necessarias. Para a realizacdo deste trabalho,
utilizou-se os formularios dos processos de RH cedidos pela empresa no dia 18 de agosto de
2022,

1.4.6 Pesquisa na internet

Para o planejamento e realizacdo deste trabalho, utilizou-se a internet para pesquisas,
buscar referéncias de livros e artigos, utilizar a ferramentas de gestdo de projetos, pesquisa
sobre tecnologias e ferramentas para utilizacdo no desenvolvimento, fazer reunibes com a

equipe e os colaboradores da empresa, dentre outras formas de interacao.
1.4.7 Pesquisa bibliografica

Segundo Andrade (2010, p. 25), a pesquisa bibliografica é uma

Habilidade fundamental em cursos de graduacdo, de forma que ela constréi uma base
para todas as atividades académicas. Uma pesquisa de laboratdrio ou de campo,
necessariamente implica em uma pesquisa bibliografica preliminar para realizar a
fundamentagdo dos conceitos e métodos utilizados. Ela também é obrigatoria em
pesquisas exploratorias, no desenvolvimento do assunto, nas cita¢des, na apresentacdo
de conclusdes etc. Portanto, se é verdade que nem todos os alunos realizardo
pesquisas de laboratério ou de campo, ndo é menos verdadeiro que todos, sem
excecdo, para elaborar os diversos trabalhos solicitados, deverdo empreender
pesquisas bibliograficas.

A pesquisa bibliografica esta introduzida principalmente no meio académico e tem o
objetivo de aprimorar o conhecimento dando énfase em trabalhos, artigos e obras cientificas.
Neste trabalho utilizou-se para desenvolver uma base estruturada dos conceitos e métodos que

utilizados na realizacao do presente trabalho.

()]
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1.4.8 Entrevista estruturada

Para Ribeiro (2005), as vantagens de utilizar a técnica da entrevista, sdo, a flexibilidade
na aplicacdo, a facilidade de adaptacdo, possibilizar a comprovagdo e esclarecimento de
respostas, a taxa de resposta elevada e o fato de poder ser aplicada a pessoas ndo aptas a leitura.

A entrevista estruturada se desenvolve atraveés de perguntas padronizadas. As vantagens
de utilizd-la é a rapidez e por ndo deixar os pesquisadores exaustos. Neste trabalho utilizou-se
este método de pesquisa tendo sido desenvolvido um roteiro de perguntas para se levantar o
clima organizacional da empresa. A aplicacéo foi via Google Forms, entre os dias 7 a 14 de
outubro de 2022, tendo sido enviada para todos os operadores de producdo (Apéndices B).
Durante 0 més de outubro foram enviadas questbes para os lideres e o coordenador de

manufatura, via e-mail (Apéndice C)
1.4.9 Entrevista informal

A entrevista informal na sua esséncia, ndo precisa necessariamente de um roteiro de
questionamentos pré-definidos, ela é realizada com o foco na situacdo de estudo e tem como
objetivo absorver o maximo os dados pertinentes a proposta inicial pré-estabelecida. Conforme
Valles (2000, p. 190 apud ROSA; ARNOLDI, 2006) “constituem entrevista e investiga¢do as
entrevistas apresentadas na forma de conversacdo social ordindria e as entrevistas
profissionais correntes’’.

No dia 29 de agosto, foi realizada a entrevista informal com o coordenador da

producéo, nas dependéncias da Faculdade da Inddstria de S&o José dos Pinhais.
1.4.10 Benchmarking

Criado em 1970 pela empresa americana Xerox, o Benchmarking € um processo de
estudo de concorréncia, podendo ser uma analise profunda das melhores praticas usadas por
empresas de um mesmo setor. Para se manter bem no mercado, é muito importante combater a
concorréncia de forma eficiente, além disso deixar o cliente satisfeito. O benchmarking é tao
importante para 0 mundo dos negdcios, que nos anos de 1991 foi criada a Fundagdo Nacional
de Qualidade (FNQ). Esta entidade sem fins lucrativos administra o Prémio Nacional de

o
()]
- -
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Qualidade. Entre todas as prerrogativas e incentivos desse prémio, estd a divulgacdo das

praticas de gestdo bem-sucedidas, com vista ao benchmarking (CHIAVENATO, 2006).
Este método foi utilizado para trocar ideias com outras organizacdes visando buscar

alternativas de solugéo.
1.4.11 Matriz SWOT

Segundo Fernandes (2012), a matriz SWOT é uma forma de analisar o ambiente de uma
organizacdo, buscando encontrar forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas. Sempre €
aplicada juntamente com outras ferramentas e técnicas para uma elaboracdo do planejamento
estratégico das organizacdes. Um dos pontos que fazem a matriz SWOT ser muito requerida
em elaboracOes de estratégias, se da pelo fato do cruzamento do conjunto de forcas com as
oportunidades e ameacas, e do cruzamento do conjunto de fraguezas com as mesmas
oportunidades e ameacas. A observacao destes dados pode demonstrar o nivel de preparo da
organizacdo para prosseguir com este futuro desenhado e representado na matriz.
(SANTAELLA, 2020).

Este método foi utilizado para analisar o cenario da Empresa e entender as causas do
desafio colocado pela empresa.

1.4.12 5SW2H

O plano de acdo 5W2H, segundo Vergara (2006), trata-se de um checklist
administrativo de atividades, prazos e responsabilidades que devem ser desenvolvidas pelos
envolvidos em um projeto. Ele tem como objetivo definir com clareza o que sera feito em
determinado projeto ou aplicacdo. E utilizado principalmente no mapeamento e padronizago
de processos, no estabelecimento de procedimentos associados e na elaboracdo de planos de
acdo. O 5W2H representa um conjunto de sete perguntas essenciais no planejamento, disso o
seu home surge, através das iniciais das seguintes palavras em inglés: What (o que sera feito?),
Why (por que sera feito?), Where (onde sera feito?), When (quando sera feito?), Who (por quem
sera feito?), How (como sera feito?) e How Much (quanto vai custar?).

Conforme a Tabela 1, é possivel evidenciar este processo da criagdo do plano de acéo

- 5W2H, nele utilizou-se o tema central da proposta de projeto deste semestre, e acrescentou-se
(&)}

as informacdes pertinentes a estas perguntas, dessa forma, € possivel realizar o planejamento de
IEEE— ]

Conhecimento Interativo (ISSN 1809-3442), Sdo José dos Pinhais/PR, V. 16, N. 2, p. 73-202, Ago/Dez. 2022.



95

Revista Elefronica

Conhecimento Interativo

FIEP SES!I SENAI IEL

Dossié
diversas atividades que serdo realizadas do decorrer do desenvolvimento do projeto. Essa

ferramenta serd utilizada na apresentacao dos planos de acGes desenvolvidos pelas equipes.

Tabela 1 - Exemplo de metodologia 5W2H

What Informatizacéo do setor de RH.
Why Otimizar tempo gasto no processo.
Where Simoldes Pléasticos Brasil.

When De 18/08/2022 até 24/11/2022.
Who Equipe 3.
How Desenvolvimento e pesquisa académica.
How Much
Fonte: elaborag&o dos autores (2022)

1.4.13 Cronograma de GANTT

O grafico de GANTT é uma ferramenta utilizada para visualizacdo, andlise e
gerenciamento de cronograma de atividades de um projeto. E usado para colocar tudo que ira
ser feito no projeto, em prazo estimado, deixando mais flexivel o controle do tempo estimado
de cada atividade que sera realizada (ARTIA, 2022).

O gréfico de GANTT possui dois eixos, um vertical, que mostra as atividades que
precisam ser realizadas, e o horizontal mostra o tempo de inicio e de término de cada atividade
(ARTIA, 2022). Na Figura 3, um exemplo de grafico de Gantt.

Figura 3 - Exemplo de Grafico de Gantt

e e - L LR L fee m L) — L Rl} Mo
’ o gy

BT PN T WA NIRRT WAPHTWRAINTENPUTHAR PR THRARNTHRSNTARNS

Fonte: LUCIDCHART (2022)

O grafico de GANTT foi usado no trabalho no plano de acéo, para um melhor controle
de atividades e tarefas que deverdo ser realizadas, tendo assim uma maior organizacdo sobre

cada processo, e 0 tempo estimado de cada acéo.
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2. VIVENCIANDO A INDUSTRIA

Nesta estacdo serdo apresentados a historia e contexto da empresa, o problema e sua

justificativa.

2.1 Contexto da empresa

A empresa pesquisada atua no setor automotivo, aeronautico e agricola. O seu foco
principal sdo as linhas de manufatura, onde desenvolve tanques para tratores e unido de chapas.
A empresa foi fundada na Italia no ano de 1937 e chegou ao Brasil em 2011.

O principal produto sdo os tanques de combustivel para maquinas agricolas e 0s seus
principais clientes sdo Mercedes, CNG, AGCO, Landini, Volvo, lveco e a John Deeize.

No dia 10 de setembro de 2022, as 10:00, foi realizada a visita académica na empresa,
guiada pelo Coordenador de Produgdo e Manufatura, que abordou assuntos sobre a rotina dos
funcionarios, a cultura organizacional, além de ter apresentado toda a empresa. Como a visita
foi em um sébado, néo foi possivel visualizar todas as maquinas em operacao.

Durante a visita, foram apresentadas as maquinas e processos envolvidos na criacao dos
tanques, assim como toda a mao de obra utilizada, desde a preparacdo da matéria-prima até a
retirada do produto final. As maquinas operam com uma programacao adiantada a qual néo se
pode mudar, pois corre-se o risco da perda da peca por qualquer erro de temperatura.

A maior parte do servi¢co é manual como a remogdo das rebarbas e a retirada das pecas
dos moldes. Todas as rebarbas sdo depositadas em um local separado para isto, e quando se tem
poucos operarios trabalhando é utilizado a empilhadeira para facilitar essa atividade.

Depois da pega pronta, para testar se ndo hd nenhuma falha, ela é mergulhada em um
tanque com capacidade de 3.500 litros, conferindo se ndo ocorre saida de ar nos fechamentos.
Caso aparecam bolhas na superficie, a peca € retrabalhada, se ndo, € levada para o local de
espera da baixa na produgéo.

Logo atras das maquinas se encontra o Setor de Expedicdo, onde as pecas esperam por
embalagens para a retirada. Nesse espaco também se encontra o almoxarifado, onde ficam
estocadas a matéria-prima. Pode-se notar uma quantidade grande de pecas aguardando para
serem liberadas justamente pela falta de embalagem, uma vez que ela € disponibilizada pelos
clientes da Empresa. Nao se pode transportar o produto sem a embalagem devido a falta de

96

seguranca e dos riscos de avarias das pecas.
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O uso de EPI’s é obrigatdrio, mas nem todos os funcionérios utilizam. No dia da visita,

0s que la estavam trabalhando usavam apenas luvas para se proteger na parte de rebarba e na
retirada da peca do molde, porém, nenhum usava capacete ou mascara, que sao oferecidos pela
empresa, sendo exigido 0 seu uso.

A empresa possui uma média de producdo de 60 mil quilos de pecas mensais, e seus
produtos sdo projetos especificos de cada cliente. A empresa ndo possui uma meta de producao,
visto que seus clientes dependem de fatores climaticos do agronegécio para ter um rendimento
na producdo. Nesse cenario o pedido podera ser cancelado pelo cliente, sendo assim a produgdo
ndo depende de mao-de-obra e matéria-prima, mas de situacbes externas e as vezes
inesperadas. Caso isso ocorra, a empresa tera de aguardar um novo pedido do cliente, para que
possa dispensar 0s materiais do estoque.

Conforme relatou o entrevistado, a rotatividade da empresa é definida como alta devido
a vontade dos que comegam a trabalhar na empresa de quererem aumentos salariais e
promocfes para cargos maiores, em pouco tempo. A empresa contrata pessoas sem
experiéncia, dando preferéncia para quem mora nas proximidades, uma vez que a empresa nao
disponibiliza transporte fretado e os Onibus de linha passam em pouca quantidade e com
horarios especificos.

Com a decisdo do gerente, o servico de contratacdo de operadores passou a ser
terceirizado em janeiro de 2022, com o objetivo de otimizar o tempo para a empresa,
facilitando mais os processos de contratacdo e desligamento da organizacdo. Hoje sdo 26
pessoas terceirizadas. ApOs a contratacdo de um novo colaborador, o processo de integracdo
era feito pelo pessoal da area de qualidade, agora € realizado pela area de Recursos Humanos
na parte de beneficios, e pelo coordenador de producdo na parte de processos e treinamentos. O
colaborador pode ser efetivado ap06s seis meses de trabalho como terceiro, caso tenha bom
desempenho. A empresa tambem possui plano de cargos e salarios, se o colaborador conseguir
se destacar, terd oportunidades de crescimento, o0 que faz com que o mesmo tenha uma
perspectiva dentro da empresa.

De acordo com o entrevistado atualmente a empresa conta com:

- 60 colaboradores, divididos entre Administrativo e Producao;

- Na area de Producdo, séo 38 operadores entre as idades de 20 a 30 anos, e 3 lideres, 2
no primeiro turno e 1 no segundo turno;

- A producéo opera em dois turnos: o primeiro das 06h45 até 16h00 e o segundo das

R 16h00 ate 01h30.

]
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H& uma preocupacdo da parte estratégica da empresa com a capacitacdo da sua

lideranca, uma vez que os atuais lideres chegaram na funcdo sem terem recebido uma
capacitacdo prévia para exercé-la. Foi considerado o seu desempenho na antiga funcédo exercida
para a aplicacdo da promocao a gestores, agora a empresa quer cuidar do seu desenvolvimento
profissional. A empresa utiliza uma “ficha de utilidades” para deixar registrado o desempenho
dos seus colaboradores que passam pelos treinamentos ofertados pela empresa e que serve de
base para promocdes, mudanca de fungéo e a contratacéo.

O desenvolvimento profissional esta tanto associado as expectativas criadas ainda no
ambiente académico como quando o individuo ingressa no mercado de trabalho, mercado de
trabalho este que devido as constantes evolucdes do cenario global encontra-se cada vez mais
exigente e requerendo mais do profissional e essas evolugbes exigem mudancgas tanto do
profissional que ird imergir nesse meio, quanto dos profissionais que ja estdo inseridos. Desta
forma, com o surgimento do conceito de empregabilidade, no qual o proprio trabalhador
assume a responsabilidade por conseguir uma posicdo no mercado de trabalho, aumenta a
preocupacio das pessoas com o seu desenvolvimento profissional. (MOURAO et al, 2006 apud
COELHO JUNIOR, 2019).

Conceitualmente, o desenvolvimento profissional corresponde a "educacéo ou treinamento
continuado que é esperado ou requerido de pessoas empregadas em uma profissao"
(VANDENBOS,2010 apud COELHO JUNIOR, 2019, p, 18).

O treinamento gerencial também é uma alternativa para subir de cargo pessoas que ja
trabalham na empresa, sempre, é claro, com a devida preparacdo para que o profissional
assuma uma posicao de destaque e com mais responsabilidades. Todo o trabalho é feito para
que ndo haja custos de contratacdo de pessoas externas ou tempo perdido até encontrar o
profissional ideal. Com o treinamento gerencial é possivel valorizar funcionarios de destaque e
ainda contar com uma méao-de-obra especializada, que conheca bem a empresa e que esteja

atualizada com as tendéncias do mercado.
2.2 Pesquisa de clima organizacional realizado na empresa

Para entender melhor a relacdo do lider com seus liderados dentro da empresa, ao
retornar da pesquisa de campo, foi realizada uma pesquisa de clima organizacional com o0s

operadores, no periodo de 12 a 24 de setembro de 2022. Os dados foram coletados por meio de

o0
(o)}
|
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um formulério do Google Forms, enviado através do link:

https://forms.gle/zs24vCPiByffehWMS8.

As respostas foram coletadas de forma andnima. O link foi enviado para o WhatsApp
dos colaboradores. Dos 38 operadores aptos para responderem o formulério, 26 responderam, o
que corresponde a 69% do publico-alvo.

O formulario (Apéndice B) era composto de 63 questdes, 58 objetivas e 5 subjetivas,
que abordaram o0s seguintes temas: Problemas pessoais; Lideranca; Motivacao;
Renumeracdo/Beneficios/Incentivos; Contrato de trabalho; Trabalho em equipe/Ambiente de
trabalho; Comunicacdo; Plano de carreira; Sobrecarga de trabalho/Hora extra; Equilibrio entre

a vida pessoal e a profissional e Treinamento e desenvolvimento.

2.2.1 — Sexo e idade
Na Empresa do Brasil, setor de producdo, a maioria dos colaboradores s&o homens

jovens — entre a idade de 18 a 39 anos de idade conforme os Graficos 2 e 3.

Gréfico 2 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Sexo

Qual seu sexo?

26 respostas

® Feminino
@ Mazcufino

Lutro

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 3 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Idade

Qual a sua falxa etdria?

26 respostas

@ 18629 ancs
® WaXans
D 403 49 ancs
® 50359 anos

@ Mais de 60 anos

ng

Fonte: Autores (2022)
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2.2.2 — Tipo de contrato, tempo de casa, remuneracao e funcao exercida

Na Empresa do Brasil, setor de producéo, a maioria dos colaboradores séo terceirizados,
com menos de 1 ano de tempo de casa, ocupam a fungdo de Operador 1 com salério entre R$
1.212,00 a R$ 1.999,00, conforme os Graficos 4 a 7.

Grafico 4 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Terceirizado ou Efetivo

Seu contrato de trabalho é direto com a NG Cor?

26 respostas

® sm
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 5 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Func¢do

Qual a sua fungdo?
26 resposiag

® Operader |
® Operador |)
@ Operador |
A ® Operader IV
® Oparador V
@ Liger da maquina

@ Licer dé eupe
@ Coordenador

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 6 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Faixa salarial

Qual & sua faixa salarial

26 reapostas

@ Entre RS 1.212,00 a RS 166009
@ Erin RS 200000 0 RS 2 5
0 a RS 260099
3,00 8 RS 15950 9

® Emre RS 2
® Enm RS
@ Entre RS 4 000,00 a RS 4.560 59
@ Adma 0w RS 500000

{ 100

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 7 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Tempo de casa

Ha quanto tempo voce trabalha na NG Cor

26 respostas

@ Entre 1 més a 9 meses
® Entre 10 meses a 12 meses
D Entre 13 meses & 24 meses

® Acima de 25 meses

Fonte: Autores (2022)

A maioria dos colaboradores consideram ser possivel ocuparem outras funcbes na
empresa, pois conhecem quais sdo as entregas necessarias para se alcancar novas posicoes, e
consideram adequadas as formas de promocdo da empresa. Com relacdo aos beneficios, a
maioria esta satisfeito com os beneficios ofertados pela empresa que sdo vale alimentagéo,
plano de saude e plano odontoldgico, mas somente para os colaboradores efetivos, 0s
terceirizados ndo possuem esses beneficios. Um pouco mais da metade dos colaboradores
consideram o salario adequado para as atividades didrias que desempenham, visto elas estarem
de acordo com a funcdo desempenhada e ndo gerarem sobrecarga de trabalho. Todos

declararam conhecer a forma correta de uso dos EPI’s, conforme os Graficos 8 a 19.

Gréfico 8 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Mobilidade Interna

Voce tem interesse em ocupar outros cargos dentro da organizagao?

26 respostas

® s
® Nio

L 101

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 9 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Promocéao

Voce enxerga seu crescimento dentro da empresa?
26 respostas

® sSim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 10 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Desempenho

Voceé entende quais sdo as entregas necessarias para alcancar novas posigoes?
26 respostas

® sSim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 11 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Beneficios

Vocé esta satisfeito com os beneficios disponibilizados pela empresa?
26 regpostas

@® Sim
® Nio

L 102

Fonte: Autores (2022)
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Graéfico 12 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Tempo de casa

Vocé acha que o seu saldrio é justo para as atividades que vocé desempenha?
26 respostas

® Sim
® Nio

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 13 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Promocéo

Vocé considera adequadas as formas de promog¢ao na empresa?

26 respostas

® sim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 14 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Atividades x Funcao

Sua funga@o/cargo esta de acordo com suas atividades diarias?
26 respostas

® Sim
® Nao

L 103

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 15 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Remuneragéo

Sua remuneragaoc esta de acordo com suas atividades diarias?
26 resposias

® Sim
@ Nao

Fonte: Autores (2022)

Grafico 16 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Fungdes diarias

Voceé esta satisfeito com as fungdes desempenhadas no seu dia a dia?
26 respostas

® Sm
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 17 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Sobrecarga de trabalho

Voceé se sente sobrecarregado com as suas atividades?

26 respostas

® Sim
® Nio

L 104

Fonte: Autores (2022)
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Grafico 18 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item EPI’s

Voce entende a importancia das suas atividades para os objetivos da organizagao?

26 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 19 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item EPI’s

Voceé sabe como usar corretamente os EPiIS?

26 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

2.2.3 — Ambiente de trabalho, trabalho em equipe e instalages fisicas

Na Empresa, setor de produgdo, a maioria dos colaboradores se sentem confortavel com
a sua equipe de trabalho, pois eles recebem ajuda dos seus colegas de trabalho quando ha
necessidade, ja que a relacdo entre os funcionarios é considerada boa. Também consideram o
ambiente de trabalho agradével e adequado para as fungdes que realizam. A maioria prefere
realizar hora-extra porque ndo ha banco de horas na empresa, as horas sdo pagas, porém essa
maioria ndo gostaria de realizar o rodizio entre as fun¢Ges. Com relacdo ao deslocamento,
como a maioria vai com seu préprio transporte a consideram boa, e 0s que dependem do
transporte publico a consideram ruim. A maioria dos colaboradores deram a nota 8, ou seja,

muito boa para a estrutura, instalagdes da empresa, por isso eles indicariam a empresa para um

105

—  ==mmamigo trabalhar porque se sentem feliz ali, porém consideram que um dia de day off (folga) e
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uma sala de descompressao ajudariam a aumentar a produtividade, conforme os Graficos 20 a

35.

Grafico 20 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Trabalho em equipe

Voceé se sente confortavel com a sua equipe de trabalho?
26 respostias

® sim
® Nio

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 21 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Trabalho em equipe

0s seus colegas de trabalho te ajudam quando ha necessidade?
26 respostas

®sim
® Nio

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 22 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Trabalho em equipe

Como é a relagao entre os funcionarios da area?
26 respostas

® Amistosa
@ Conflitvosa
© Boa

® Rum

L 106

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 23 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Trabalho em equipe

0 ambiente de trabalho é adequado para realizar as suas atividades?
26 respostas

® sim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Grafico 24 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Trabalho em equipe

0 ambiente de trabalho possibilita a concentragao necessaria para desempenhar as suas fungoes?
26 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 25 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

Vocé considera o ambiente de trabalho agradavel?

26 respostas

@ sSim
® N3

L 107

Fonte: Autores (2022)
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Grafico 26 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

0 local de trabalho € adequado para realizagdo de suas atividades?

26 respostas

® 5m
® N

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 27 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Ambiente de trabalho

Voce se sente seguro ao realizar sua fungao?

26 respostas

. Sim
® Nac

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 28 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

Vocé gostaria de fazer rodizio de fungao?
26 respostas

. Sim
® Nao

L 108

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 29 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Ambiente de trabalho

Vocé gosta de fazer horas extras?
26 respostas

® Sm
® Nio

Fonte: Autores (2022)

Grafico 30 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

Qual sua opinido sobre o deslocamento até a empresa?
26 respostas

® Bom
@® Ruim
® Indiferants

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 31 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

Qual nota voceé daria para a estrutura/instalagdes da empresa?
26 respostas

o
9?2
23
9
@5
®s
®7
®s

12V

Fonte: Autores (2022)
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Grafico 32 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

De zero a dez, qual a probabilidade de vocé indicar a empresa para um amigo?

26 tespostas

[ B
92
@3
94
o5
[ X
o7
®s

12 v

Fonte: Autores (2022)

Grafico 33 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

Voce se sente feliz na empresa?

26 respostas

® Sim
® NiEo

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 34 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

Vocé entende que se houver uma sala de descompressao (jogos, sofd, etc..) aumentaria o nivel de
produtividade do funcionario?

26 raspostas

® sim
® Nao

L 110

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 35 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

Voo gostaria de um day off (dia de folga/iivre)?

20 respostas

®sm
® nao

Fonte: Autores (2022)

Questionados sobre o local de descanso disponibilizado pela empresa, as respostas

foram as apresentadas na Tabela 2.

Tabela 2 — Como é seu local de descanso?

ITEM RESPOSTAS

Banco 1
Bom 5
Bom, mas poderia ter um lugar adequado 1
Confortavel 4
Dentro do carro 1
Descanso dentro do carro 1
Embaixo de alguma arvore 1
Né&o temos um lugar préprio para descanso 10
No pétio da empresa 1
Qualquer lugar da empresa, papeldo no chéo 1

TOTAL 26

Fonte: Autores (2022)

O Graéfico 36 apresenta 0s itens que a empresa poderia disponibilizar para melhorar a
produtividade dos colaboradores.

Gréafico 36 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Ambiente de trabalho

{ 111

Dos itens abaixo, quais itens vocé entende que a empresa pode disponibilizar para melhorar a
produtividade do funcionario?

26 raspostas

Massogem 1(3.8%)
Gratificacdo por desempenho. 12 {46.2%)
'K o,

Calé dieranciado (1 vez a0 mé
14* Salario ao fnal do ano) 19(73.1%)

Transporie

Sala de descanso € QoS

Acho que um PPR OU PLR

Farias Lulgtrvus- 1(3.8%)
0

Fonte: Autores (2022)
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2.2.4 — Relagéo com a liderancga

Na Empresa do Brasil, setor de producdo, a maioria dos colaboradores relataram que a
relacdo entre lider e liderado pode ser considerado boa, pois o lider sabe escutar e sempre que
necessario traz solugdes para os desafios, eles se sentem confortavel e valorizado pela lider a
ponto de se sentir seguro e confortavel para tratar de assuntos pessoais e profissionais, além de
pedir feedback sobre sua atuacdo. A maioria considera a comunicacao transparente, sendo claro
as funcBes que o lider delega. A lideranca incentiva o crescimento na carreira ja que oferta
suporte para a realizacdo do trabalho e as atividades sdo delegadas conforme a funcéo (gréaficos
37 a47).

Grafico 37 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a lideranga

Seu gestor te escuta e traz sugestdes ou solugdes para resolver seu problema ou sua
insatisfacao?

26 resposias

® sim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 38 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a lideranca

Voceé se sente valorizado pelo seu lider?

26 respostas

® s5im
® Nio

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 39 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relacdo com a lideranca

Vocé se sente seguro para conversar com seus superiores referente a problemas que vocé possui
no trabalho?

26 raspostas

® Sim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 40 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a lideranca

Vocé se sente sequro para conversar com seus superiores referente a problemas pessoals?

26 respostas

® Sim
@ Nio

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 41 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a lideranca

0 seu gestor é claro nas fungdes que delega?

26 tespostias

® sim
® Nao

L 113

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 42 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relacdo com a lideranga

A comunicagao entre gestor e funcionarios é transparente? Seu gestor tem comunicagao clara em

relagdo ao trabalho?
26 respostas

® Sim
® nao

Fonte: Autores (2022)

Grafico 43 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a lideranca

Vocé se sente confortavel para pedir feedbacks/retorno ou desabafar com o seu chefe?

26 respostas

® 5m
® Nbo

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 44 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a lideranca

Seu chefe te Incentiva a aprender e impulsionar sua carreira? Voceé considera que a empresa lhe
proporciona crescimento de carreira?

26 reapostas

®s5m
® N
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Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 45 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a lideranca

O seu superior oferece o suporte necessario para a realizacao do trabalho?
26 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Grafico 46 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a lideranca

Voceé esta de acordo com as atividades que o seu lider delegou para vocé € para seus colegas de
trabalho?

26 respostan

® sin
® Nio

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 47 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Rela¢do com a lideranca

Tem liberdade para dar sugestoes? Acha que e escutado?

26 respostas

® sim
® Nio

L 115

Fonte: Autores (2022)
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Questionados sobre o que os deixa insatisfeitos com a lideranca, obteve-se as respostas

do Grafico 48 e da Tabela 3.

Gréfico 48 — O que te deixa insatisfeito com a gestéo de seu lider?

0O que te deixa insatisfeito com a gestio de seu lider?

26 resposstas

| (A8NH(ABR(38E(38%] T35 13 ALIZALIAREBAGAAL(I BRI BRI 8143 B 153 81{3,81:(3 8%

L

NA Nads wih o momeeso  Ningusm thls nads. . NBO lenhe peobum nen

Didogo Nada Nao poder trabaiha N estou ingsatiafeilo Sam nsatisfacdo

Fonte: Autores (2022)

Tabela 3 — O que te deixa insatisfeito com a gestdo de seu lider?

L 116

ITEM RESPOSTAS
Algumas tomadas de deciséo 1
Falta de dialogo 1
Forma tratada com ignorancia 1
Nada até o momento 19
N&o poder trabalha igual ele 1
N&o tenho insatisfacdo com meu lider, sempre esta pronto a ajudar com ideias no meu servico 1
Ninguém fala nada sobre nada 1
Ver meu desempenho e ndo ser gratificado 1

TOTAL

N
(o]

Fonte: Autores (2022)

2.2.5 — Relacdo com a empresa
Na Empresa, setor de produgéo, a maioria dos colaboradores relataram que conhecem,

concordam e aplicam no dia a dia a missao, visao e valores da empresa (Figura 12).

Figura 12 — Missdo, visdo e valores da Empresa

Nossa Visso: Al em daslague no semeedo sulomotvn, agrcols » sseopspicisd s 2o oo

reconhecimento da qualdade & eficincia des solugbes apeesentadas 30 mescado

Nossa Miss3o: Atender 0 ciante da 1ome mats cokre @ aCondmica poashml. Sampre Visando

satriarer sias necessidndes

Nossos Valores:

Agioads
] Qualidades ro slendimento, produln & presiacso dos servicos,
[l Sansiacdo do cienie

RRSEH0 ¥ Otica nas relagtas com clantes fomacedonss @ cuRboradres

v Estrta chesrvingia da fegislacao
W Trarsparéncia

Wi Suatentabbdade

ik Resporsabiidade Socid

Fonte: Empresa (2022)
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A maioria considera que a empresa incentiva 0 colaborador e ndo se sentem

prejudicados em seu trabalho porque se sentem como parte importante da empresa que Ihe da
autonomia para exercer as suas funcdes e considera as opinides dadas pelos colaboradores,
conforme a funcgéo (gréficos 49 a 56).

Grafico 49 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA - item Relagdo com a empresa

A missdo, visdo e valores da empresa esta clara para vocé?
26 respostas

®sSim
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 50 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relacdo com a empresa

Vocé concorda com a missdo, visdo e valores da empresa?

26 respostan

® sm
® nNoo

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 51 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relacdo com a empresa

A missdo, visdo e valores da empresa sao aplicados no dia a dia da empresa?
26 respoxtas

® sm
® Nio

L 117

Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 52 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relacdo com a empresa

Na sua opiniao a empresa incentiva o colaborador?

26 reapostas

® S5m
® Nao

Fonte: Autores (2022)

Grafico 53 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a empresa

Vocé se sente prejudicado de alguma forma em seu trabalho?
26 resposias

® sim
® Neo

Fonte: Autores (2022)

Gréafico 54 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relacdo com a empresa

Voceé se sente uma parte importante na empresa?
26 respostas

. Sim
® Nio
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Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 55 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Rela¢cdo com a empresa

Voce sente que a sua opiniao é levada em consideragao para a tomada de decisoes?

26 respostas

® Sim
® Nio

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 56 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relacdo com a empresa

Vocé sente falta de ter autonomia para executar as suas tarefas?

26 reapostas

®s5m
® Nio

Fonte: Autores (2022)

Com relacdo a educacdo empresarial, a maioria recebeu treinamento para exercer a sua
funcgéo, mas ndo recebem treinamentos regulares — utilizam mais o método hands on. Todos 0s
respondentes demonstraram interesse em realizar uma formacgéo, continuar os estudos se a

empresa tivesse parcerias ou convénios com instituicdes de ensino

Gréfico 57 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relacdo com a empresa

Vocé realizou algum treinamento para exercer s sua fungdo?

26 rosposias

®sim
® nao
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Fonte: Autores (2022)
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Gréfico 58 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Rela¢do com a empresa

Vocé recebe treinamentos regularmente?

26 msposias

® Sm
® Nso

Fonte: Autores (2022)

Gréfico 59 — Pesquisa de clima organizacional da EMPRESA — item Relagdo com a empresa

Se a empresa realizar parcerias com empresas de estudos, cursos profissionalizantes, voceé teria
Interesse em voltar a estudar?

26 respostas

® sim
® N

Fonte: Autores (2022)

2.2.6 — Opinibes dos colaboradores
Questionados sobre 0 que os deixam insatisfeitos com a empresa e 0 que mudaria na

empresa, as respostas estdo nas Tabelas 4, 5 e 6.

Tabela 4 — O que te deixa insatisfeito com a empresa?
ITEM RESPOSTAS
Beneficios da empresa somente apds a efetivacao
Cargo inadequado conforme a fungéo
Colegas de servigo que se acham superiores aos demais colegas
Crescimento dentro da empresa
Distancia
Forma que o lider trata os funcionarios
Nado ter sala de descanso
Nenhuma insatisfacéo
Todos que entram ndo sabem quem é gestor e quem nao €
Salario
Suporte
Tempo para a efetivacdo
Desorganizagéo

N

NRPPRPWRORRPRNR PR

TOTAL

N
(o]

Fonte: Autores (2022)
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Tabela 5 — Como funcionario, quais mudancas vocé faria na empresa?
ITEM RESPOSTAS

Algumas melhorias na questéo da qualidade, durante o processo, pra minimizar ainda mais os problemas
com as perdas. 1
Aumentaria o salario base 1
Atividades/cursos de autoconhecimento para melhor capacitagéo dos funcionarios. 1
Aumentaria o estoque de peca, estoque de pesagem linha de estanquidade e mais iluminagéo no teste dos
tanques e mais uma pessoa da qualidade a noite e aumentaria a montagem 1
Convénio com cursos 1
Deixaria bem claro o papel que cada pessoa desempenha na empresa, seja ela lider ou responsavel de
setor. 1
Faria um espaco de lazer, para descanso apés o almogo 1
Local de descanso mais beneficios 1
Mais transparéncia e cobranga 1
Melhorar estrutura para ganhar mais projetos. Fisica e de pessoas 1
Melhores ferramentas de trabalho, melhor local para café 1
Nada a declarar 7
Pegaria sugestbes, analisaria para ver se melhoraria a empresa se sim implantaria para melhor
desenvolver a area de trabalho 1
Reestruturacdo para maior espago, para que seja possivel administrar melhor os itens internos 1
Remuneracéo por produgdo, aumento de salario dependendo do cargo exercido, efetivacdo antecipada
para quem esta desempenhado um bom trabalho 1
Respeitar as politicas da empresa, trabalho em equipe e ajudar o que estiver ao meu alcance 1
Sala para os funcionarios descansar no horario de almoco. 1
Saléario 1
Salério, local de descanso, beneficios 1
Transporte fretado e vale alimentagdo 1

TOTAL 26

Fonte: Autores (2022)
Tabela 6 — Sugestdes de melhoria
ITEM RESPOSTAS

Alguma parceria com cursos ajudaria 1
Atividades/cursos de autoconhecimento para melhor capacitagdo dos funciondrios. 1
Aumentaria estoque, expedigdo, estanquidade e linha setor de pesagem linha de produgdo setor de
montagem n&o deixar falta gaiolas pra embalar iluminagdo na empresa area de descarte de materiais
mais perto 1
Beneficios 1
Café da manha na empresa 1
Comunicagdo 1
Estou contente com a forma, que esta sendo conduzido, as melhorias continuas num todo. 1
Mais beneficios 1
Mais treinamentos e colocar na cabeca do pessoal que isto é uma empresa e ndo uma escola
Melhor observacéo nas ferramentas de trabalho 1
Melhoria de comunicacéo entre lideres e o pessoal da qualidade. 1
Nada a declarar 10
Onibus fretado 1
Sala para jogos e descanso 1
No forno M1, onde mais tenho trabalhado, poderiamos colocar a balanca para a pesagem das
pecas/material, em cima da plataforma, pra agilizar o processo, tanto para o preenchimento dos
autocontroles, quanto para a garantia de que os tanques/material a ser utilizado, esteja de acordo com o
padrédo exigido pelo cliente. 1
Transporte fretado e vale alimentagdo 1
Uma sala de jogos e descanso para nosso intervalo seria bem interessante 1
Vale combustivel 1

TOTAL 26

Fonte: Autores (2022)
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2.2.7 — Pesquisa com os lideres

Além da pesquisa com os colaboradores, foi realizada uma pesquisa com 0s gestores da
empresa, sendo enviada para o coordenador de producdo na data de 21 de setembro de 2022.
Os dados foram coletados por meio de formulario do Google Forms, enviado atraves do link
https://forms.office.com/r/UG6ied TRQf (Apéndice C).

De acordo com Grafico 60, percebe-se que 0s gestores sdo jovens, e dois estdo na faixa
etaria entre 25 e 30 anos.

Grafico 60 — Faixa etaria dos gestores

MW 253 30 anos
B 35340 anos

B Acima de 40 anos

Fonte: Autores (2022)

Questionados sobre o nivel de ensino (grafico 61), evidencia-se que a metade possui apenas 0

ensino bésico, 0 que demonstra que os colaboradores ndo necessitam passar por uma
especializacdo para assumir um cargo de lideranca.

Gréfico 61 — Grau de instrucdo dos gestores

MW Bacharelado

m Basico

® Curso Técnico
profissionalizante

50%

Fonte: Autores (2022)
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0 Gréfico 62 é referente ao fator que pode causar a desmotivacdo dos colaboradores, na

visdo dos gestores. Mais da metade apontou que a falta de comprometimento pode ser o fator
mais elevado. Ressaltando a importancia de sempre zelar pelo colaborador, cuidando do
desenvolvimento, aplicando feedbacks para entender a situagdo de cada um e adotando

estratégias para manté-los motivados.

Graéfico 62 — Fatores desmotivacao

B Dificuldade nos processos

m Falta de comprometimento

Fonte: Autores (2022)

Questionados sobre o habito de realizar feedbacks com os colaboradores, apenas dois
dos gestores a aplicam regularmente. Tendo em vista que é uma das ferramentas essenciais
para analisar e tomar acOes para garantir a motivacdo dos colaboradores, evidencia-se a

necessidade de se trabalhar nessa questdo (grafico 63).

Gréfico 63 — Realizacao de feedbacks do lider para os liderados

m N3o

W Sim

Fonte: Autores (2022)
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No Gréfico 64 tem-se as aclOes que 0s gestores tomam quando percebem que um

colaborador esta desmotivado. Cada lider respondeu como age, ndo havendo um padrdo da

empresa para este quesito.

Grafico 64 — Ac¢les para superar a desmotivacao

B A conversa em parbicular € sempie

om prmeiro g

B LONWISOr SODIre O que osta

ACONIBCANAD, € TENTAr sSOIUCIONar

® 0 Coordenador da drea junto co

RH conversa com a pessoa

Procura dar opontumnidade em

2a, entender s& a algum
rela 1amento ruim com colegas,
buscando tambem equslibrar a

competéncia com as tarelas

Fonte: Autores (2022)

Com o objetivo de identificar o nivel de interesse dos gestores em promover a
motivacdo e o desenvolvimento continuo do colaborador, procurou-se evidenciar o que 0s
gestores pensam sobre parcerias com empresas de qualificacdo profissional, para que o
colaborador consiga se qualificar e assumir um cargo de lideranga no futuro de forma eficiente
e eficaz, sempre alinhado os objetivos da empresa, garantindo o crescimento e sucesso de
ambos. O Grafico 65 demonstra que 100% dos gestores apontam que uma possivel parceria
com empresas de qualificacdo profissional pode ajudar e incentivar o desenvolvimento da
lideranca na empresa.

Gréfico 65 — Parceria com instituicdes de ensino

B Pode ajudar e incentivar o
desenvolvimento do

colaborador na empresa

100%

Fonte: Autores (2022)
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2. 3 Problema e Justificativa

Diante do cenario relatado e com base nos dados coletados foi elaborado a Matriz
SWOT da EMPRESA, conforme Figura 13.

Figura 13 - Matriz SWOT da Empresa

AMBIENTE INTERNO
FORCAS: FRAQUEZAS:
- Produtos de qualidade. - Localizacéo.
- Cliente renomados. - Falta de um programa de capacitacdo das
- Oportunidades para pessoas sem experiéncia. liderancas.
- Possibilidade de efetivacdo dos terceirizados. - Demora na retirada dos produtos acabados por parte
- Promocao pelo desempenho profissional. do cliente.
- Bom clima organizacional. - Acidente de trabalho pelo ndo uso dos EPI’s.
- Boa relacdo com a lideranca. - Falta de transporte fretado.

- Reviséo do Plano de Cargos MOD.
AMBIENTE EXTERNO

OPORTUNIDADES:
- Crescimento do agronegécio.
- Novos Clientes.

Fonte:Autores (2022)

Ao observar a situacao atual da empresa, foi possivel identificar varios itens dentro da
organizacdo que podem ser melhorados para aumentar a eficacia organizacional da Empresa.
Um desses itens, o qual o presente trabalho vai tratar, sera a capacitacdo da lideranca. A Gestdo
de Pessoas esta ligada a diversas praticas a serem aplicadas em uma organizacdo para o
funcionamento, ou seja, € o ato de cuidar dos colaboradores e garantir o seu desenvolvimento

pessoal e profissional.

3. TROCANDO IDEIAS

Nessa estacdo serdo apresentados estudos de caso sobre capacitacdo de lideres em
diferentes organizacGes. Os estudos serdo utilizados para apresentar possiveis propostas de

solugéo para os problemas identificados na Matriz Swot da empresa.
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3.1 Estudo de caso: empresa KORDSA

A Kordsa tem seu inicio na Turquia em 1973, sendo uma inddstria petroguimica que
produz reforgos para pneus de automoveis e aeronaves. A Kordsa apresentava um alto indice
de insatisfagdo interna, onde 84% dos funcionarios estavam infelizes e planejando deixar a
empresa. Os problemas eram diversos, entre eles a ma administracdo, dinheiro escasso e a
lideranca afetada. Como a empresa estava perto de declarar faléncia, os responsaveis pela
organizacéo resolveram analisar o que poderia ser feito para que o quadro fosse revertido, e nas
solugdes voltadas para o problema em questdo da lideranca, foi analisado que primeiramente o
lider deveria servir de exemplo aos seus liderados, e que mostrasse a eles qual era o propésito
da empresa, para que eles se engajassem rumo ao sucesso (AMCHAM, 2021). O Quadro 4

apresenta o resumo desse case analisado.

Quadro 4 — Benchmarking com a empresa Kordsa
QUESTOES RESPOSTAS
Problema de mé& administracdo, mé lideranca, alto indice de desmotivacao
interna e funcionarios em massa desejando um desligamento.
Foi realizado a juncdo dos donos e lideres para verificagdo dos atuais
problemas e para tracar uma estratégia de solucéo.
Foi realizado um trabalho em equipe para motivacdo, autoconhecimento,

Qual era o problema?

O que foi feito?

Como foi feito? autogestdo, unido entre seus lideres e liderados, bem como revisdo e
passagem dos processos, procedimentos e ferramentas usadas.
Quando foi feito? As mudancas deram inicio em 2010.

Ap6s 10 anos a empresa comegou a ganhar prémios de empresa com alta
satisfacdo de se trabalhar, apds diversas mudangas, onde muitas foram em
administracdo/producdo, mas também na questdo de lideranga notou-se a
mudanca do clima organizacional para os funcionérios trabalharem.
A empresa possuia outros problemas, mas foi abordado nas questfes acima
os focados em lideranca.

Fonte: AMCHAM (2022)

Resultados obtidos

Observacoes

3.2 Estudo de caso: empresa SIAGRI

A Siagri Sistemas, € uma empresa que atua ha 20 anos no ramo da tecnologia da
informacdo sendo considerada uma das empresas lideres em desenvolvimento de software para
0 agronegocio. Conta com cerca de 286 colaboradores, em 2012 foi eleita como a melhor
empresa para se trabalhar pelo Great Place to Work. Porém, no ano de 2018 a empresa

comecou a apresentar um alto indice de rotatividade. Foi constatado que os problemas estavam

26

relacionados com as politicas salariais e de beneficios, relacionamento com a supervisdo direta

i
_  -eeme com falhas na lideranga, além falta de oportunidade de crescimento interno, insatisfagdo com
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0 ambiente de trabalho e carga excessiva de trabalho imposta aos colaboradores

(ANTONIAZZI, 2018). O Quadro 5 apresenta o resumo desse case analisado.

Quadro 5 — Benchmarking com a empresa Siagri

QUESTOES RESPOSTAS
Qual era o problema? | Alta rotatividade de pessoas na empresa, principalmente pela causa financeira.
O que foi feito? Entrevista com funcionérios da empresa para levantar os problemas.
Como foi feito? Aplicado um questionario com 13 perguntas a 30 funciondrios, levantado as causas

dos problemas, revisdo no plano de cargos e remuneracdo e programa de
capacitacdo da lideranca.

Quando foi feito? No ano de 2018.

Resultados obtidos Diminuicdo da rotatividade, novo plano de cargos e remuneracao.

Fonte: Antoniazzi (2018)

3.3 Estudo de caso: empresa GIORDANI & HARTMANN

A empresa Giordani & Hartmann Ltda que possui nome fantasia LLV é uma empresa
que atua no ramo metallrgico, fabricante de ornamentos como metais, fivelas, enfeites para 0s
segmentos calcadista e téxtil a 30 anos no mercado. Em 1992 iniciou suas atividades em Novo
Hamburgo, Rio Grande do Sul e hoje conta com aproximadamente 250 funcionérios diretos e
com mdo de obra terceirizada. Seus clientes sdo empresas de peso no mercado como: Via
Marte, Ramarim, Dakota, Paqueta, Bottero, Bebecé, Usaflex e Arezzo. Além dessas, também
fornece produtos para companhias no segmento téxtil como: Morena Rosa, Maria Valentina,
Malwee, Osmose, Pura Mania, Lez a Lez, Rala Bela e Zinco (FROEHLICH E SCHERER,
2013, p. 146).

De acordo com o crescimento da empresa, identificou-se a necessidade de aplicacdo de
treinamentos de autogestdo, autoconhecimento, vendas e supervisores de producgédo. Havia a
necessidade de aperfeicoar a capacidade de vendas, desenvolver os supervisores em gestdo de
pessoas. O mal gerenciamento acarretava pontos como: falta desenvolvimento de
multifuncionalidade dos operadores de produgdo, quando ha necessidade de trocar de funcéo
e/ou remanejo por motivos de faltas ou desligamento. A falta de conhecimento das operagc0es
impactava os supervisores que despendiam de tempo para ensinar, impactando em perda de
producdo. Os operadores apresentavam resisténcia a troca de funcdo, pois a cultura e a
sistematica de trabalho néo se voltavam ao Job rotation (FROEHLICH; SCHERER, 2013, p.

147). O Quadro 6 apresenta o resumo desse case analisado.
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Quadro 6 — Benchmarking com a empresa LLV Metallrgica
QUESTOES RESPOSTAS
Ma gestdo de pessoas, falta de conhecimento nas operacfes produtivas, perdas
(qualidade e produto).

Qual era o problema?

O que foi feito? Andlise interna, questionamento aos funciondrios (qualitativo).
Treinamento interno de autogestdo, autoconhecimento e autogestdo para cargos
Como foi feito? superiores, repasse das informagfes/treinamentos aos subordinados, criacdo de
grupos de melhoria interna com a aplicacdo de métodos de melhoria tradicionais.
Quando foi feito? Ano de 2013

Desenvolvimento de técnicas de solugdo de problemas e criacdo de padrdes de
funcionamento.
Profissionais mais bem preparados e comprometidos.
Melhor interacéo e socializacdo dos funciondrios.
Fonte: Froelich e Scherer (2013)

Resultados obtidos

3.4 Estudo de caso: empresa do ramo automobilistico

O estudo de caso refere-se a um programa formacdo de lideres de uma empresa
multinacional, o qual vem capacitando seus talentos através do programa Avant, desde o ano de
2013. Os dados aqui apresentados foram obtidos através de uma entrevista via teams com a
supervisora de Recursos Humanos.

O fluxo do programa inicia com a indicacdo do talento, ap0s isso o talento ficara de seis
a doze meses em capacitacdo individual, apds esse periodo o talento passa a participar da
capacitacdo coletiva, essa etapa € dividida em varias etapas, com avaliacdes individuais e
entrevistas com o gestor e o time de Recursos Humanos. Por fim, o talento finaliza o programa
e realizada uma vez por ano 0 médulo de reciclagem, que consiste em uma atualizagao.

Pode ser que o talento conclua todos os modulos do curso e ndo seja promovido de
imediato, pois a ideia do programa além de ter lideres com alto grau de capacitacdo é também
ter um banco de talentos internos, para quando surgir uma vaga para lideranga ter pessoal

capacitado para assumir a funcdo. (EC1, 2022). O Quadro 7 apresenta 0 resumo desse case

analisado.
Quadro 7 — Benchmarking com uma indUstria automobilistica
QUESTOES RESPOSTAS

Qual era o problema? Operadores que nunca exerceram o cargo de lider.
O que foi feito? Foi implementado o programa “Avant”.
Comao foi feito? Foi aplicado em vdrias etapas, com avaliacfes e entrevistas com o RH.
Quando foi feito? A formagcdo vem sendo aplicada desde 2013.

- Resultados obtidos Lideres com alto grau de capacitacdo e desenvoltura.

2 Observacoes A empresa é multinacional.

— Fonte: Estudo de caso 4 (2022)
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3.5 Estudo de caso: empresa do ramo automobilistico

A Contam é um escritorio contabil localizado em Sdo José dos Pinhais, que atua desde
1977 na prestacdo de servigos contabeis para todos os tipos de empresas. Em entrevista
informal com a atual coordenadora do setor contabil Isabele Basso, foi relatado que o setor
sofreu uma crise relacionada com o clima organizacional, devido a isso houve alguns pedidos
de demissdo. Para solucionar esse problema, primeiramente foi feita uma pesquisa com todos
os colaboradores através de uma entrevista estruturada para identificar quais eram as causas da
tensdo no clima organizacional. Ap6s a entrevista, para melhoria foram implantadas algumas
formas de incentivo, tais como, folga no aniversario, toda Gltima sexta do més é feito um café

da manha para todos os colaboradores. O Quadro 8 apresenta 0 resumo desse case analisado.

Quadro 8 — Benchmarking com a empresa Contam

QUESTOES RESPOSTAS

Qual era o problema? Péssimo clima organizacional.

O que foi feito? Implantacdo de beneficios, como café da manha e folga no aniversario.

Como foi feito? Através de questionamento por meio de uma entrevista estruturada com os
colaboradores.

Quando foi feito? Ap6s uma semana do pedido demissdo de um bom funcionério.

Resultados obtidos Melhora do clima organizacional, aumento de produtividade e maior satisfacdo
dos colaboradores.

Fonte: Contam (2022)

3.6 Estudo de caso: empresa Volkswagen do Brasil

Os dados aqui apresentados foram obtidos através de entrevista com o coordenador
business partners da Volkswagen. Analisando o contexto da empresa, a Volkswagen é
considerada de grande porte, possui um programa de estudo “Oportunidade e Desenvolvimento
de Carreira”, que visa otimizar o processo seletivo para ocupacdo de cargos de lideranca na

organizacdo. A Figura 14 apresenta como funciona esse processo.
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Figura 14 — Fluxograma do programa de estudo “Oportunidade e Desenvolvimento de Carreira”

Oportunidade e desenvolvimento de carreira na
empresa Volkswagen do Brasil

CONTRATACAO
ESPECIALISTA

“INDICADOS! CANDIDATOS
+AVALIAGAO DE GO

PROCESSO Gt oo APROVADO/REPROVADO
*DINAMICA DE GRUPO
SELETIVO «APRESENTAGAO PROJETO

SENCENAGCAO

< I

(5] * BLQ (Basic Lider *APROVADO;
ki PROC%VSSO — = Qualification) ] +APROVADO
& SELETIVO « ACL (Acessement Center INCONDICIONAL }
o of Liderence) :REPROVADO;

Fonte: VW (2022)

A empresa Volkswagen do Brasil tem como base a carreira em Y, ou seja, apés a
aprovacdo do processo seletivo da empresa, o colaborador pode escolher qual carreira seguir,
geréncia ou especialista. Na area administrativa é levado em consideragdo as habilidades
técnicas e comportamentais dos colaboradores, visto que o colaborador pode entender muito
sobre 0 assunto ou as atividades que desempenha em seu setor de ocupagdo, mas pode néo ter o
perfil necessario para desenvolver a lideranca e ocupar o cargo de geréncia. Para concorrer ao
cargo de gestdo o colaborador participa do processo BLQ (Basic Lider Qualification), uma
preparacdo em varios modulos organizada pela propria empresa e entdo realizar a prova de
Acessement Center of Liderence (ACL), onde este pode ser reprovado, aprovado com condicao
ou aprovado incondicional que ocorre quando o candidato precisa esperar uma a abertura de
uma vaga para exercer sua fungdo. Dessa forma, a empresa busca encaixar 0s cargos conforme
as habilidades do colaborador.

Nas areas de manufatura, existem as ocupacdes de cargos de hierarquia na linha de
producdo. Este processo de selegdo para as vagas de monitores e lideres, pode ocorrer por meio
de indicagOes dos gestores ou o colaborador candidatar-se de maneira autbnoma. Ocorre no
processo seletivo as seguintes etapas: na pre-selecdo € analisado o indicador de gerenciamento

de desempenho do colaborador, este pode ser considerado através da nota de classificacdo do

130

— ==mmmcandidato, onde sdo avaliadas as caracteristicas de desempenho das atividades, conhecimento

Conhecimento Interativo (ISSN 1809-3442), Sdo José dos Pinhais/PR, V. 16, N. 2, p. 73-202, Ago/Dez. 2022.



Revista Elefronica

Conhecimento Interativo

FIEP SESI SENAI fEL

Dossié
dos processos e utilizacdo das ferramentas e equipamentos, trabalho em equipe, absenteismo,

assiduidade e versatilidade, assim como também é necessario ensino medio completo para a
ocupacao do cargo.

Ap0s esta classificacdo os candidatos passam para a segunda etapa do processo seletivo,
sob orientagdo da equipe de recrutamento e selecdo do proprio setor de recursos humanos da
empresa. E realizada uma prova escrita para avaliar os conhecimentos gerais, uma apresentacio
pessoal e individual do candidato, é realizada uma dindmica de grupo entre os candidatos, é
necessario a apresentacdo de um projeto de melhoria na area de trabalho e também é realizado
um role play, onde o candidato pode ser avaliado por competéncias como a estabilidade em
conflitos, comunicacao, resolucdo de problemas e integridade durante o processo do case. Ao
ser aprovado para o cargo de monitoria e lideranca, o colaborador realiza treinamentos anuais
como préticas de lideranca, treinamento de monitoria e treinamento empresarial compliance,
para exercer a fungdo com competéncia e assertividade nos processos.

Diante das informacdes concedidas nesta troca de ideias, é sugestivo a importancia de
considerar as habilidades do lider, as etapas do processo seletivo e disponibilizacdo de
treinamentos de profissionalizacdo de lideranga para os colaboradores, visando aperfeicoar a
capacitacdo para desenvolver a qualidade e competéncia na elaboracdo de projetos, delegacao
de atividades e visdo sisttmica no cargo ocupado. O Quadro 8 resume o benchmarking da

empresa Volkswagen do Brasil.

Quadro 8 - Benchmarking com a empresa VVolkswagen do Brasil

QUESTOES RESPOSTAS

Qual era o problema? | Necessidade de ocupac8o dos cargos de gestdo e lideranca.

O que foi feito? Através da abertura do processo seletivo.

Como foi feito? Por meio de avaliacOes, andlises de desempenho e testes, de acordo com as normas
da empresa.

Quando foi feito? Quando surge a necessidade de ocupacdo da vaga, durante o processo seletivo.

Resultados obtidos De acordo com os métodos e critérios de avaliacdo, é possivel identificar nos
colaboradores aprovados as qualificacdes necessarias para ocupagdo dos cargos.

Observacoes E notavel a preocupagio e transparéncia da empresa durante o processo seletivo
interno, visto que a mesma se atém em treinar e qualificar os seus colaboradores
participantes.

Fonte: VW (2022)

3.7 Estudo de caso: empresa IVO Recap

Os dados foram coletados através de uma entrevista informal, realizada no dia 20 de

31

-
mmmmOUtUDIo de 2022, com o gestor de Recursos Humanos da empresa Ivo Recap. A empresa conta
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com unidades instaladas em Campina Grande do Sul (PR), Paranavai (PR), Dourados (MS),

Assis (PR), Campo Largo (PR), Apucarana (PR), Maringd (PR), Guarapuava (PR), Ponta
Grossa (PR), Mandirituba (PR), Curitiba (PR) e S&o Luiz do Puruna (PR).

Segundo o gestor de Recursos Humanos, o programa “lvo Lidera” foi fundado no ano
de 2019, para atender a necessidade de gerar novos talentos e lideres para a empresa. Devido ao
rapido crescimento da empresa no mercado atuante, criou-se a necessidade de preparar novos
colaboradores, para assumir cargos de lideranca na organizacdo. O gestor informou também,
que havia uma lideranca e processos centralizadores, assim engessando 0 crescimento da
empresa, acarretando na perda de talentos e de novos lideres para organizacao.

O primeiro treinamento do Ivo Lidera aconteceu no ano de 2019, foi ministrado por
uma empresa terceira de consultoria especializada em treinamento para gestores, sendo
aplicado apenas para 0s gestores de maior relevancia a empresa, sendo diretores,
superintendentes e gerentes da unidade matriz. Ap6s isso, 0 setor de Recursos Humanos,
tornou-se responsavel pela aplicagdo dos treinamentos futuros, sendo sempre duas turmas
anuais.

Hoje o curso é aplicado aos funcionarios indicados pelos gestores das areas,
administrativa, produtiva e comercial. O “Ivo Lidera” é curso interno no qual os alunos
indicados por gerentes aprendem sobre lideranca e os professores sdo colaboradores que se
formaram em cursos anteriores e que aos olhos da gestdo e do Recursos Humanos obtiveram
“grandes destaques”. O treinamento ¢ composto por sete modulos, sendo seis tedricos e um
totalmente pratico, o curso tem como objetivo desenvolver toda a lideranca da empresa.
Transformando os colaboradores em melhores profissionais e lideres voltado a um olhar mais
humanizado.

O curso tem uma carga horaria de 56 horas, tendo aulas presenciais nas sextas-feiras e
sébados, havendo um intervalo de 20 dias entre um modulo e outro. Com isso os alunos séo
separados em equipes de 5 a 7 pessoas e a partir do segundo modulo as equipes participam do
projeto de leitura e apresentacdo de livros de gestdo e lideranca. I1sso ocorre do segundo ao
sexto mddulo. Trazendo estimulo a leitura e comunicagdo, visto que ap6s a leitura e
compreensdo do livro, os alunos necessitam apresentar o material em slide dentro de um
auditorio, para toda turma e professores presentes no curso.

Os topicos aplicados durante os seis meses no curso “Ivo Lidera” sdo.

1° Modulo — Posturas e papéis de lideranca
2° Modulo — Identidade e proposito do lider
3° Modulo — Conexdo genuina com as equipes
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4° Mdédulo — Comunicacdo influenciadora
5° Médulo — Gestdo humanizada de conflitos
6° Mddulo — Gestdo de desempenho e talentos
7° Modulo — Trabalho de concluséo (TCC)
O Quadro 9 resume o benchmarking com a empresa Ivo Recap
_ Quadro 9 - Benchmarking com a empresa Ivo Recap
QUESTOES RESPOSTAS

Qual era o problema? | Lideranca centralizadora, autoritaria

O que foi feito? Treinamento interno, para desenvolvimento de lideres.

Como foi feito? No primeiro momento foi realizado por uma empresa de consultoria, especializada

em formac&o de lideres e gestores. Hoje a empresa utiliza colaboradores formados no
curso e assim replica o conhecimento a novas turmas.

Quando foi feito? Primeiro treinamento foi aplicado em 2019 e se faz presente até o presente momento
do ano de 2022.

Resultados obtidos Aumento de colaboradores preparados para atuar nos cargos de lideranga da
organizacao.

Observacoes A empresa obteve 6timos resultados, ap6s treinamentos.

L 133

Fonte: Ivo Recap (2022)

3.8 Estudo de caso: empresa Teletex It Solutions

Os dados analisados referem-se a uma empresa do ramo de tecnologia da informacao,
Teletex It Solucions. Eles foram obtidos através de uma entrevista informal com a Analista de
Treinamento e Desenvolvimento da Teletex.

Como a empresa Volkswagen, a empresa Teletex It Solucions tem como base a carreira
em Y, enquanto o mercado tradicional adota um plano de carreira linear com foco em galgar
degraus rumo ao alto escaldo das empresas. A carreira em Y abre, pelo menos, duas grandes
alternativas de ascensdo profissional: tanto que o “Y” ¢ utilizado como simbologia para
demonstrar dois caminhos distintos. Trata-se de uma alternativa para os profissionais que nao
tém necessariamente um perfil de lideranca, mas sdo dotados de habilidades técnicas que
podem ser altamente valorizadas pela organizacao. Sendo assim, o primeiro desses caminhos €
partir para um cargo administrativo ou gerencial. J& o0 segundo direciona o profissional para um
cargo técnico, no qual podera explorar a0 maximo seus conhecimentos e habilidades praticas
da profissdo sem, no entanto, renunciar a excelente estabilidade financeira e prestigio. Com
esse modelo, a empresa consegue valorizar tanto os conhecimentos necessarios para a
operacionalizacdo do servico prestado pelo profissional quanto o modelo gerencial. A carreira
em Y, entdo, foi criada como alternativa para valorizar colaboradores de destaque, que
realmente se sentem produtivos colocando a méo na massa. Foi uma nova solugéo, inclusive,

para equiparar salarios e manter os talentos na organizacéao.
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Na area administrativa € levado em consideragdo as habilidades técnicas e

comportamentais dos colaboradores, visto que o colaborador pode entender muito sobre o
assunto ou as atividades que desempenha em seu setor de ocupacdo, mas pode néo ter o perfil
necessario para desenvolver a lideranca e ocupar o cargo de geréncia. Para concorrer ao cargo
de gestdo o colaborador participa do processo que serd analisado sua avaliacdo de desempenho,
seus feedbacks realizados pelos seus gestores imediatos, e entdo realizar um teste de
comportamento organizacional, onde este pode ser reprovado ou aprovado.

Na érea técnica, existem as ocupacOes de cargos de hierarquia na Engenharia. O
processo de selecdo para niveis de supervisor a geréncia ocorre da seguinte maneira: pré-
selecdo, onde é analisado o curriculo do colaborador, observado se ele atende o soft skills da
vaga, é analisado a avaliacdo de desempenho do colaborador, os feedbacks realizados pelo
gestor imediato, feito uma avaliacdo 360° para obter uma assertividade mais precisa, Sao
avaliados o comportamento organizacional e o absenteismo.

Apds esta selecdo € feito pela area de recursos humanos um PDI (Plano de
Desenvolvimento Individual), o colaborador passa por um treinamento de lideres, uma
preparacdo em varios modulos organizado por uma empresa terceira (Qualilyfe), ap6s assumir
0 cargo de gestor recebe todo um auxilio do business partners da area que ele assumiu, dessa
forma, a empresa busca encaixar os cargos conforme as habilidades do colaborador. O Quadro

10 apresenta o resume desse case.

Quadro 10 - Benchmarking da empresa Teletex It Solucions

QUESTOES RESPOSTAS
Qual era o problema? | Necessidade de ocupacdo dos cargos de gestdo e lideranca.
O que foi feito? Reestruturacdo do processo seletivo.
Como foi feito? Através do desempenho do profissional que pode ser medido pelo PDI (programa de

desenvolvimento individual), com base em treinamentos, capacitacBes, cursos,
graduacdes e avaliacdes de desempenho.

Quando foi feito? Quando surgiu a necessidade de ocupacdo da vaga, durante o processo seletivo.
Resultados obtidos Colaboradores que atendem mais necessidades necessarias para o cargo.
Observacoes Existem programas de treinamento e capacitacdes para lideres e gestores, tanto no

que se trata de questdes técnicas/operacionais, quanto no que se trata de questdes de
gestdo de pessoas.

L 134

Fonte: Teletex It Solutions (2022)

3.9 Estudo de caso: empresa Bradesco

Os dados apresentados foram obtidos através da revista eletrénica Apolice referentes ao
banco Bradesco que tem um programa de treinamentos chamado “Vocé em Foco”, que ¢ um

ciclo de acgdes voltadas para o autoconhecimento e desenvolvimento. O programa conta com
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varios encontros, onde cada um tem um tema como foco, nesses encontros a empresa tras o

tema abordado de formas dindmicas, um exemplo é o “Cine Gestao”, um treinamento que
trabalha as competéncias, mas € realizado por meio de filmes para promover conversas e
enriquecer o aprendizado.

O objetivo do programa é a capacitacdo continua dos lideres, uma necessidade que se
intensificou durante a Pandemia do COVID-19. Dentro os temas abordados durante o periodo
do programa, dispdem os temas: “Liderando a distancia”, “Lideran¢a em tempo de grandes
mudangas” ¢ “Dialogos em Construgdo”, que sdo assuntos de grande relevancia na atualidade.

O quadro 11 apresenta de forma resumida as consideragdes apresentadas acima:

Quadro 11 — Benchmarking com a empresa Bradesco

QUESTOES RESPOSTAS

Qual era o problema? Capacitacao de lideranca.

O que foi feito? Programa de Capacitacdo

Como foi feito? Através de uma programacéo de treinamentos, divididos por diversos temas.

Quando foi feito? Desde o ano de 2020.
Mais de 900 lideres capacitados para um processo mais humano e eficaz, com

Resultados obtidos habilidades aprimoradas em gestdo de equipes, possibilitando uma capacidade
de dialogo mais construtiva.

Observacoes Implantacdo do programa de Cine Gestéo.
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Fonte: Bradesco (2021)

3.10 Estudo de caso: empresa Coca Cola

O programa de Treinamento e Desenvolvimento para a lideranca da empresa Coca Cola
é um Plano de Desenvolvimento que fortalece as competéncias de lideranca, funcionais e
técnicas. Para isso a organizacdo utiliza o diagndstico para determinar a necessidade de
treinamento mediante as ferramentas como Assessment, Avaliagdo 360° e entrevistas
comportamentais. O tipo ideal de treinamento ou aprendizagem pode variar entre: experiéncias
criticas, feedback, acompanhamentos, mentoring e coaching, treinamento sincronico e
assincrénico.

O programa é aberto a todos os colaboradores, 0 mais interessante nesse tipo de
desenvolvimento é que ele é personalizado para cada tipo de profissional, ou seja, mesmo que
todos os funcionarios participem do mesmo programa, cada um tera um desenvolvimento
unico, uma vez que as técnicas de aprendizagem utilizadas serdo diferentes. O Quadro 12

mostra de forma resumida o case analisado.
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Quadro 12 — Benchmarking com a empresa Coca Cola
QUESTOES RESPOSTAS
Qual era o problema? | Colaboradores e lideres sem treinamento.
L Implantacéo do plano de desenvolvimento com foco no fortalecimento nas
O que foi feito? N . . I
competéncias de lideranca funcional e técnica.
Como foi feito? Diagndstico para identificar a necessidade de treinamento de cada colaborador.
Quando foi feito? Desde o0 ano de 2016.
Resultados obtidos Colaboradores em geral com treinamentos em sua area de atuacdo, melhorando o
desempenho da empresa e progredindo com a inovacdo nos processos.
Observac6es Empresa B2C multinacional.

Fonte: Coca Cola (2022)

3.11 Estudo de caso: empresa RMG

Campos et al. (2013) apresentam o estudo de caso que aborda a falta de confianca dos
colaboradores nas suas liderangas. Verificou-se que, no estilo de lideranga participativo-
consultivo, a confianca que o funcionario tem na empresa € mediana. Entre as limitacdes
observadas, constatou-se que, como a confianca € uma variavel multidimensional, é dificil, em
alguns momentos, obter uma resposta clara sobre se a pessoa confia ou ndo confia.

O Quadro 13 apresenta o resumo desse estudo de caso, contendo informacdes sobre o

problema falta de lideranca e confianca entre os colaboradores.

Quadro 13 — Benchmarking com a empresa RMG

QUESTOES RESPOSTAS

Qual era o problema? Falta de lideranca e confianga entre os colaboradores.

O que foi feito? Uma pesquisa quantitativa na empresa para obter dados através dos
colaboradores.

Como foi feito? A pesquisa era interessada aos funcionarios da organizagdo, mas com intuito
de obter dados especificos, focou-se no setor de montagem dentro da
producéo.

Quando foi feito? Realizada pesquisa no ano de 2013, a etapa de coleta de dados durou trés dias

e ocorreu de forma coletiva, pois a amostra estava situada em uma mesma
localizacdo, facilitando, a distribuicdo e a coleta dos questionarios. O tempo
gasto no preenchimento dos questionarios foi de aproximadamente uma hora.

Resultados obtidos Nota-se, baixa confiabilidade dos funcionarios entre seus lideres, funcionérios
que se sentem ofendidos por seus superiores. A RMG tem adotado a
contratacdo efetiva dos seus funcionarios, que iniciaram as atividades como
temporarios. Esse processo de efetivacdo tranquiliza o funcionério, uma vez
gue, a0 ser contratado, passa a se sentir um pouco mais seguro e satisfeito.

Observacoes Verificou-se que, no estilo de lideranga participativo-consultivo, a confianga
que o funcionario tem na empresa é mediana. Entre as limitagdes observadas,
constatou-se que, como a confianga é uma variavel multidimensional, é dificil,
obter uma resposta clara sobre se a pessoa confia ou ndo confia.
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Fonte: Campos et al. (2013)
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3.12 Estudo de caso: empresa ANICUNS S/A

Chagas (2020), observou que um estilo de lideranca autocratico gera problemas e
diminui a produtividade da equipe, questdes que sdo diretamente ligadas ao clima
organizacional, desempenho e motivacdo, notou também que o estilo autocratico transmite
inseguranca e intimida os liderados, até na maneira de se expressarem diante do lider. A partir
da anélise dos dados, constatou-se que todos os funciondrios entrevistados responderam que
sim, a lideranca influencia na produtividade da equipe. O Quadro 14 apresenta o resumo do

estudo de caso na empresa Anicuns S/A.

Quadro 14 — Benchmarking com a empresa ANICUNS S/A
QUESTOES RESPOSTAS

Qual era o problema? Estilo de lideranca adotado é o autocrético, isso gera-se problemas, como:
baixa produtividade da equipe, afeta o clima organizacional, desempenho,
motivacdo, inseguranca e intimidacao dos liderados.

O que foi feito? Foi elaborado um questionario contendo 09 perguntas fechadas, para entdo
verificar se o estilo de lideranca autocratica reduz a produtividade da equipe
da Central de Trafego da empresa em estudo.

Como foi feito? O questionario foi aplicado a todos os funcionarios do setor, e por se tratar de
uma pequena populacéo (interna), a amostra foi igual ao universo, ou seja, 13
(treze) funcionarios.

Quando foi feito? Foi realizado no dia 07/08/2020 quando se percebeu que a produtividade,
motivacdo, comecou a decair devido a lideranca autocratica.
Resultados obtidos A partir da andlise dos dados, percebeu-se que a lideranga influencia na

produtividade da equipe. Os dados indicam que ha uma necessidade de
mudanca ao estilo de lideranga, para que a equipe produza mais. Apesar da
lideranca autocratica, a maioria dos funcionérios, considera o clima
organizacional do setor bom, mas deve ser levado em consideragdo a
insatisfacdo, para que haja melhorias. Foi sugerido a mudanca para o estilo
de lideranca democrético para que aumente a produtividade e os liderados
colaborarem para que o processo com o lider se torne mais democratico e
participativo.

Observacoes Foi possivel observar que apesar dos esteredtipos do estilo de lideranca
autocratica, a central de trafego possui um clima organizacional bom. Nesse
contexto, sugere-se mudanca no estilo de lideranca de autocratico para
democrético, para gue a produtividade aumente e os liderados colaborarem.

Fonte: Chagas (2020)

3.13 Estudo de caso: empresa despachante aduaneiro

Chaves (2021) identifica de que maneira as ferramentas de coaching, podem ser

inseridas no dia a dia do lider, visando auxilia-lo na gestdo de pessoas.

37

Inicialmente aplicou-se um questionario com os lideres da empresa, com o intuito de

L |
mmmmCONhecer o lider e 0 atual modelo de gestdo de pessoas utilizado pela organizacdo, onde
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identificou-se que existem pontos a serem melhorados no aspecto de feedbacks, clareza nos

valores da empresa e 0s valores que os funcionarios representam para empresa, juntamente com
0 autoconhecimento. Foi realizado um questionario, para identificar a satisfacdo destes em
relacdo ao modelo atual utilizado pela lideranga, onde identificou-se que pontos relacionados e
comunicacgédo dos valores da empresa e a realizagdo de feedbacks precisavam ser analisados e

melhorados. O Quadro 15 apresenta o resumo desse estudo de caso.

Quadro 15 — Benchmarking com uma empresa de despacho aduaneira

QUESTOES RESPOSTAS
Qual era o problema? Identificar de que maneira as ferramentas de coaching, podem ser inseridas no dia
a dia do lider, visando auxilid-lo na gestdo de pessoas.
O que foi feito? Aplicou-se um questionario com os lideres da empresa, o atual modelo de gestéo

de pessoas utilizado pela organizacdo. Também foi realizado um questionério
direcionado aos 8 colaboradores, identificando o nivel de satisfacdo destes em
relacdo ao modelo atual utilizado pela lideranca.

Como foi feito? Aos lideres foi aplicado pessoalmente e impresso e aos colaboradores através de
um link, no aplicativo da SurveyMonkey de forma anénima.

Quando foi feito? Questionario foi realizado dia 27/03/2019 e a Analise 360° foi aplicada com os
lideres no dia 17/06/2019.

Resultados obtidos Durante a pesquisa, um dos pontos salientados foi a comunicacdo, apesar de

possuirem uma comunicacdo interna efetiva, as pesquisas apontaram uma
insatisfacdo a realizacdo de feedbacks com a equipe. Para utilizagdo correta dessa
ferramenta, sugere-se que sejam realizadas reunides com a equipe, onde devem
tratados assuntos referentes a operacdo e acGes de melhoria, o lider enquanto
coaching, deve investigar a equipe por conta propria através de uma reunido
individual com colaborador e que principalmente tenha o papel de ouvinte,
deixando espaco para gue o colaborador se expresse.

Observagoes Feedbacks devem ser realizados em reunibes, com os membros presentes. Os
lideres devem buscar treinamentos voltados para a area de assessoria aduaneira.
Além disso, sugere-se que procurem treinamentos na area de coaching, visando
aprimorar as ferramentas de gestdo, potencializando os resultados em equipe e 0
autoconhecimento.

Fonte: Chaves (2021)
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4. HORA DE FALAR

Neste topico serdo apresentadas as cinco propostas de solucdo para o programa de

capacitacdo de lideranca da empresa.

4.1. Programa de Desenvolvimento de Lideres: AUTOGESTAO E
AUTOCONHECIMENTO

André Luis Tozo

Carlos Eduardo de Faria
Fernanda Cristina Pereira
Mayara da Silva Villanova

“Por consequéncia, esta dito: se conhecer o inimigo e a si mesmo, ndo temas o resultado de
cem batalhas. Se ndo conhecer a si mesmo nem o inimigo, sucumbiras a todas as batalhas.”
(TZU, 2014, p. 53)

Segundo o autor Cury (2020, p. 13) “Conhecer quem somos, pelo menos minimamente,
muda a nossa maneira de ser, reagir e nos relacionar.” Entende-se que esse assunto se faz
imprescindivel, principalmente na parte de lideranga, pois auxilia nas tomadas de decisdes e
como consequéncia resultados positivos para a organizacao.

Daniel Mezick e Mark Sheffield (2018, p. 28) consideram que 0 autogerenciamento
organizacional é a filosofia de individuos que desempenham de forma livre e autbnoma as
funcOes tradicionais de gerenciamento (planejamento, organizagdo, coordenagdo, contratacéo,
direcdo, controle) guiadas por principios e sem hierarquia mecanicista ou autoridade de
comando arbitréaria e unilateral sobre os outros. Os autores também afirmam que deve existir
limites de autoridade adequados, pois se os limites forem muito rigidos, nenhuma autogestéo
pode ocorrer, no entanto, se os limites forem muito frouxos ha muita liberdade e dessa forma

aumenta a possibilidade de tudo acabar em caos, conforme Figura 16.
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Figura 16 — Tipos de limites de autoridade

Muito estreito Muito frouxo Suficiente

Tudo é uma decisdo Liberdade

Nentha decisdo
Nenhqma liberdade

Muita liberdade com limites

Néao ha espaco Nenhum senso de limites; Decisdes periddicas
para tomada de decisdo Constante tomadas de decisdes, Liberdade + Calma +
Estressante e cadtico Criatividade

Fonte: Mezick; Sheffield (2018)

Compreende-se que discutir a ideia de autogestdo implica assumir uma pluralidade
conceitual, pois se trata de um conceito em constante disputa. Ainda na linha de raciocinio dos
autores acima pode se definir a autogestdo como um modelo de cultura organizacional em que
a tomada de decisGes é distribuida de maneira mais uniforme entre os colaboradores. Trata-se
de um modelo em que a gestdo horizontal é valorizada, ou seja, existe mais autonomia entre os
colaboradores. (MEZICK; SHEFFIELD, 2018, p. 29).

E nesse sentido que autores como Motta (1981) e Faria (2009) afirmam que o conceito
de autogestdo (gestdo por si mesmo), vem confrontar as ideias de uma heterogestdo (gestéo
pelo outro). A principal diferenga entre a autogestéo e a gestéo tradicional é o fato de que os
colaboradores da empresa deixam de reportar ao chefe sempre que uma decisdo precisa ser
tomada. N&o é necessario que todos 0s passos sejam autorizados por um superior. Isso de certa
forma, faz com que o colaborador se sinta uma peca essencial para empresa e isso Ihe motiva a
sempre crescer e desempenhar seu melhor para se desenvolver com a empresa. (MOTTA,
1981; FARIA, 2009).

O autoconhecimento é o entendimento que determinada pessoa tem sobre si, na qual
tenta identificar o que ela apresenta de mais notavel, gostos, inclinacbes, seus padroes

comportamentais, e seus sentimentos, pois sdo necessarios para todas as demais areas de sua
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vida. Assim, tomando boas decisdes no ambito profissional, isso se estenderd no pessoal,

]
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melhorando a satde mental e consequentemente o rendimento tanto na organizagdo, quanto na

familia.
O Quadro 17 apresenta a proposta de treinamento de autogestdo e autoconhecimento

para os lideres da Empresa do Brasil.

Quadro 17 — 5W2H para o treinamento de autogestéo e autoconhecimento

Sw 2H
What? Why? Where? Wha? When? How? How Much?
O que? Por que? Onde? Quem? Quando? Como? Quanto?
ELABORACAO DO PLANO DE TREINAMENTO AUTOGESTAO E AUTOCONHECIMENTO
2 horas /dia
Elaborar Para capacitacéio RH 30/01/2023 | Curso Remoto de (durante
plano de de gestores e NgCor a Autogestio e expediente) —
tremamento | autoconhecimento 01/02/2023 | Autoconhecimento segunda a
quarta feira.
VALIDACAO DO PLANO DE TREINAMENTO
1 horas para
apresentacédo do
ETIT. contetido e
Validagio Toma-se importincia do
do_pla.no de documento oficial NgCor RH 03/02/2023 Reunido curso + 2 horas
tremamento - -
para diretoria
aprovar o plano
de tretnamento
REALIZACAO DO TREINAMENTO
Apresentar
o plano de | Para capacitagio Didlogo entre RH | 30 min de hora
treinamento de gestores e NgCor RH 06/02/2023 e Udemy aos de trabalho dos
para os autoconhecimento Gestores gestores e RH
Gestores
Curso com
valor R$ 79,90
Realizar Capacitacio de NgCor 07/02/2023 Curso remoto 2 vista nc: .
. - boleto bancano
plano de gestores e sala de Gestores Até orientado pela ~ 7h do
treinamento | autoconhecimento | reumdes. 14/03/2023 Udemy - Curso.
utilizando-se de
1h por dia de
trabalho
AVALIACAO DO TREINAMENTO
Elaborando
Gestores - indicadores para 2 horas para
. Confirmar a Sendode3 a Lo S pars T
Avaliar L . medir a satisfagio avaliacio do
.- eficacia do 4 meses A partir de
eficacia do . NgCor . g dos colaboradores, | comportamento
R treinamento apos o 02/06/2023 . .
treinamento . Lo sendo feita uma dos lideres +
aplicado término do .
. reunifio para coordenador
treinamento. I
avaliacdo.

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 1 (2022)

Conforme as informacdes apontadas no Quadro 17, entende-se a real necessidade que o
RH oriente e dé treinamentos sobre Autogestdo e Autoconhecimento aos seus Gestores,

visando preparar seus lideres para gerenciar suas equipes. Obedecendo o calendario da
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————msmmmPmpresa, & possivel realizar a elaboracdo de um plano de treinamento nas datas entre
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30/01/2023 e 01/02/2023, tendo base nos cursos online, no qual é realizado treinamento aos

gestores. Este, com duracgdo de 2h, de segunda a sexta feira, durante o expediente.

Apds o término da elaboracdo junto aos gestores, a coordenacdo deve validar esse
documento da Empresa para tornad-lo oficial na data de 03/02/2023, para isso acontecer, €
necessario realizar uma reunido de 1 hora de duracdo dentro do expediente para apresentacao
do plano. Essa validacéo devera ocorrer durante o expediente, utilizando-se de até 2 horas para
finalizar o plano.

Em seguida, a diretoria devera programar-se para a apresentacdo desse plano de
treinamento e explicar a importancia dessa capacitacdo aos gestores. A apresentacdo sera
realizada em uma sala de reunibes na Empresa, na data de 06/03/2023 por meio de uma
reunido. O curso de Autogestdo para o Sucesso, ministrado pelas profissionais da Udemy, sera
realizado a partir do dia 07/03/2023 com concluséo até 14/03/2023, com o custo de R$ 79,90 a
vista no boleto bancério, e sera utilizado 1h horas do expediente.

Esse treinamento podera ser avaliado ap6s 3 a 4 meses da concluséo, assim, podera ser
confirmada a sua eficacia, sendo analisado pelos gestores, préximo a data de 02/06/2023. Nessa
avaliacdo, devera ser elaborado indicadores para medir a satisfacdo de todos os envolvidos,
para isso, sera realizado uma reunido na Empresa durante o horario de expediente.

O autogerenciamento é a capacidade de ser o "gerente” de si mesmo, de administrar
seus recursos e objetivos de forma eficiente para atingir o sucesso. E uma habilidade cada vez
mais valorizada pelo mercado de trabalho, pois é primordial para quem busca ter sucesso na
carreira.

O autogerenciamento requer planejamento, organizacao, persisténcia e autoconfianca. E
através do autogerenciamento que podemos nos tornar mais produtivos, assertivos e resilientes.
Por isso, é importante dedicar tempo para desenvolver essa habilidade e alcancar o sucesso
profissional.

O curso de Autogestdo para o Sucesso lhe ensinara a administrar o tempo, seus
recursos, a lidar com as pressdes e a tomar as melhores decisfes para sua carreira. O Quadro 18

apresenta os orgamentos para o treinamento de autogestéo e autoconhecimento.
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Quadro 18 — Orcamentos para o treinamento de autogestéo e autoconhecimento

Empresa Servigo Ofertado Duragao Valor ()

+ Tomar consciéncia de si,
de seu poder sobre sua
vida.

« Utilizar ferramentas
baseadas em coaching
para gerenciar situacies e
a si.

« Iniciar o processo de
autoconhecimento e
autocontrole

« Transformar desejos em
planos

+ (O que é Inteligéncia
Emaocional e qual a sua
importancia para liderar

SEBRAE pessoas.

PLACE +« Comportamentos que
precisa eliminar da sua
vida para ser um{a)
otimo{a) lider!

Fonte: elaboracéo dos autores da Proposta 1 (2022)

UDEMY 07 horas R% 79,90

01 hora R$ 70,00

O Quadro 19 apresenta a proposta de treinamento de lideranca.
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Quadro 19 - 5W2H para o treinamento de lideranca
SW 2H
What? Why? Where? Who? When? How? How Much?
O que? Por qué? Onde? Quem? Quando? Como? Quanto?
ELABORACAO DO PLANO DE TREINAMENTO
i 2 horas /dia
Elaborar P;ra Gerente , Atraves de (durante
lano de capacitar os NgCor geral De 16/01a | curso remoto expediente) —
P e lideres + £ £ 18/01/2023 | de lideranca
treinamento : segunda a sexta
coordenador de equipe " feira
VALIDACAO DO PLANO DE TREINAMENTO
1 horas para
apresentagio
Validagio do Torna-se _do mﬂnteufjn de
planode | documento | NgCor | Diretoria | 23/01/2023 | Reunido c“;‘;ﬂ“ fm,fl‘l'am‘;'
treinamento oficial o
para direforia

aprovar o plano
de treinamento

REALIZACAO DO TREINAMENTO

Apresentar o Diilogo
plano de Para represeﬂ;ante 30 min de hora
tremamento | C2pACHA 03 | NoCor | Coordenador | 301012023 | daFGVe | ¢ trabahe
para o3 eres + lideres « com lideres +
lideres e coordenador coordenador
coordenador
coordenador
Curso com
Curso remoto valor RS
Realizar Capacitar oz | NgCor Lideres 01/02/2023 orientado 080,00 + 30
plano de lideres + sala de + até pelos horas de curso
treinamento | coordenador | reuniGes. | coordenador | 01/04/2023 | profissionais | sendo usado 2
do FGV horas por dia
de trabalho
AVALIACAO DO TREINAMENTO
: : Elaborando
Diretoria + T
indicadores
f operadores para medir a 2 horas para
Avaliar ce;ciciaa;oa SEEESETS a satisfacdo dos | avaliagio do
eficacia do - NgCor 02/07/2023 | colaboradores, | comportamento
. treinamento = 4 meses - .
treinamento . . sendo feita dos lideres +
aplicado apds o .
L uma reuniio coordenador
término do para
tre ento. avaliacio.

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 1 (2022)

De acordo com as informagdes apontadas no Quadro 19, entende-se que é necessario
que o gerente geral oriente sobre a necessidade de um plano de treinamento para capacitar 0s

lideres e coordenador da Empresa, pois, € visivel que alguns nao sdo qualificados para a fungéo
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vista o calendario da Empresa, nota-se que é possivel fazer a elaboracdo de um documento nas

respectivas datas: 16/01 a 18/01/2023, utilizando como fonte de estudo os cursos online das
plataformas de estudos da Udemy, da Fundacdo Getulio Vargas e SEBRAE, onde todos
oferecem cursos voltados para a lideranga, foi levantado um orgcamento sobre esses cursos
como mostra o quadro 3 e com isso sugere-se 0 curso da FGV pois visa capacitar lideres e
coordenadores, dado que 0 mesmo possui um conteddo mais imersivo nos principais aspectos
de lideranca, com tempo de estudo de 30 horas sendo usado 2 horas de segunda a sexta-feira
durante o horério de expediente.

Apo6s o término da elaboracdo junto a direcdo, a coordenacdo deve validar esse
documento da Empresa para torna-lo oficial na data de 23/01/2023, para isso acontecer, sera
necessario fazer uma reunido de 1 hora de duracdo dentro do expediente para apresentacao do
plano e, se caso for necessario, fazer alguma mudanca ou adaptacdo no documento, isso devera
ser feito durante seu expediente usando de até 2 horas para finalizar o plano.

Em seguida, o gerente geral devera se programar para a apresentacdo desse plano de
treinamento e explicar a importancia dele aos lideres e coordenador na data de 30/01/2023, o
treinamento serd realizado em uma sala de reunibes na Empresa, na data de 01/02/2023 até
01/04/2023 remotamente, sendo usado 2 horas durante o expediente de trabalho até a concluséo
do curso. O curso Lideranca de Equipe é ministrado pelos profissionais da FGV e tem o custo
de R$ 980,00 a vista.

Esse treinamento poderd ser avaliado ap6s 3 meses do término, assim, podera ser
confirmada a eficacia dele, sendo analisado pela diretoria e operadores de produgdo proximo a
data de 02/07/2023, nessa avaliacdo devera ser elaborado indicadores para medir a satisfacao
de todos os envolvidos na linha de producdo, para isso, sera realizado uma reunido na Empresa
durante o horéario de expediente.

Com essa agdo visa trazer um maior conhecimento aos lideres e coordenador, atingindo
uma alta qualificacdo deles, pois, um lider bem capacitado é capaz de estimular seus liderados,
buscando melhores resultados em seus devidos locais de trabalho, e por fim mantendo-se em
alta dentro de um mercado competitivo.

O Quadro 20 apresenta os orcamentos para o treinamento de lideranca.
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Quadro 20 — Orgamentos para o treinamento de lideranca

Empresa Servigo Ofertado Duragao Valor ($)

= Adquirir uma visdo
abrangente do papel do
lider;

= Conhecer a formacao de

FGV equipes de trabalho; 30 horas R$ 980,00 reais

= Compreender as posturas
éticas por parte das
empresas e liderancas.

= Treinamento e

UDEMY desenvolvimento; 1:30 horas R%27,90 reais

= Estilos de lideranca;

= Comunicacdo eficaz.

= Lider de si mesmo;

SEBRAE = Lider dos outros; 2 horas Gratuito
= lider de execucdo da
estratégia.

Fonte: elaboracéo dos autores da Proposta 1 (2022)

O Quadro 21 apresenta a proposta para o treinamento de lideranca no tema de

diversidade e inclusao.

Quadro 21 — 5W2H pata o treinamento de lideranca — Diversidade e Inclusdo

W 2H
What? Why? Whara? Who? Whan? How? How Much?
O que? Por qué? Onde? Quem? Quando? Como? Quanto?

ELABORACAO DO PLANO DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

Garantir um

Programa de | ambiente livre Gerente Rivikasde ARaing/ale
2k o ) ol De 10 processo (durante
Diversidade ¢ | de preconceito [ NgCor geral 24/01/2023 daletivo & expediente) + R$
Inclusiio e ;
g palestras 27,90 reais
disenminagio

VALIDACAO DO PLANO DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

1 horas para

_— apresentar o
Validagio da .
3
diversidade no Toma-se c f:::;“d:r : : 0
processo documento NgCor Diretoria | 26/01/2023 Reunido dlrelon:l\)apxovm
E;alzaroa: s o novo modelo de

processo seletivo
€ as palestras

REALIZACAO DO PLANO DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

Para
Apresentar o estabelecer RH e curso
modelo de cotas minimas na Udemy
Processo para | no processo remotamente 30 min de
oRH, e curso | de seleglo, NG Gerente 06/02/2023 | e estabelecer trabalho para
para os melhorar a glor geral cotas explicar o
lideres, imagem da minimas no processo
coordenador ¢ | empresa para processo de
operadores todos seus selegio
stakeholders
Para contratar Aplicando o | 2 horas durante o
Realizar a Qi\'crms NgCor Gestor de nove 3 expediente
mudanga no publicos e salade | RH. lideres. | 08/02/2023 procedimento | intercalando os
RH e iniciar o |  melhorar o reunides coor‘dcxmdo;‘ it de colaboradores e
curso ambiente de £ diversidade e | curso com valor
trabalho inclusdo R§$ 27,90 a vista

AVALIACAO DO PLANO DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

Avaliar qual 1 Avaliara | 1 hora/ més
¥ q Para contratar contratagio Reuntio remota
pablicciast diversos upos Diretor, de diversos com RH para
seddo de publicos e lideres, éneros e acompanhar
selecionado . gy coordenador 0END g & p Y
para confirmar NgCor . 10/05/2023 | elaborando indicadores de
uma melhora indicadores diversidade
trevists rador 1
u::h:x ;’h:’“ no clima Cstalies para medir a | pesquisa de clima
} ; SN N
organizacional organizacional gatisfaglo dos | organizacional 20

colaboradores | min / trimestral
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De acordo com as informagdes apontadas no Quadro 21, entende-se que é necessario a

implementacdo de um plano de diversidade e inclusdo a fim de melhorar o clima
organizacional percebido pelos colaboradores da organizacao, também melhorando a imagem
da empresa perante a sociedade, tendo em vista que atualmente ndo existe uma acgdo voltada
para esses temas.

Tendo em vista o calendario da Empresa, nota-se que é possivel fazer a elaboracdo de
um plano de acdo na respectiva data: 24/01/2023, utilizando como fonte de estudo 0s cursos
online das plataformas de estudos da Udemy, IPRC e PUC RIO, onde todos oferecem cursos
voltados para a Diversidade, Inclusdo e Viés Inconsciente que visa capacitar lideres,
coordenador e operadores, foi levantado um or¢amento sobre esses cursos como mostra 0
quadro 5 e com isso sugere-se o curso da Udemy, pois pode-se observar que hoje a Empresa
ndo trabalha com esse tema dentro da organizacdo, e como se trata de um tema novo e
contemporaneo se faz necessario o entendimento de forma répida para que possa ser aplicado o
mais breve possivel, também abrindo portas para uma futura especializacdo dos lideres sobre o
tema.

Ap6s o término da elaboracdo junto a direcdo, a coordenacdo deve validar esse
documento da Empresa para tornéa-lo oficial na data de 26/01/2023, para isso acontecer, sera
necessario fazer uma reunido de 1 hora de duracdo dentro do expediente para apresentacdao do
plano e, se caso for necessario, fazer alguma mudanca ou adaptacdo no documento, devera
fazer isso durante seu expediente usando de até 2 horas para finalizar o plano, apds a
apresentacdo, a direcdo dispora de até 30 minutos para avaliar esse plano e realizar a
aprovacao.

Em seguida, na data 06/02/2023 deve-se apresentar a0 Recursos Humanos 0 novo
modelo de processo e selecdo, que por sua vez abre opgéo de contratacdo de qualquer pessoa
seguindo independente do seu género, deficiéncia e raca, desde que a mesma atenda as
necessidades da organizacdo. Ainda na mesma data sera apresentado o curso de diversidade e
inclusédo pelo coordenador para os demais lideres e operadores.

A proxima fase acontecera no dia 08/02/2023, que sera aplicado um novo procedimento
no processo de selecdo do Recursos Humanos e devera iniciar-se o Curso de RH: Diversidade,
Inclusdo e Viés Inconsciente que serd realizado em uma sala de reunides na Empresa, através
do site estudantil Udemy de forma remota na empresa, e tem o custo de R$27,90 reais, 0 curso

tem duracdo de 2 horas e ocorrera durante horario de expediente.
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Ao final desses processos citados acima, devera ser realizado uma avaliagdo trimestral

para verificar qual publico estd sendo selecionado para as entrevistas, se a inclusdo esta
ocorrendo da forma esperada, assim sera possivel avaliar o nivel de aproveitamento das
mudangas aplicadas na organizacao.

Por fim deverd se realizar uma pesquisa de clima organizacional de forma que seja
possivel avaliar se as mudancas foram percebidas pelos colaboradores da organizagéo, caso
eles ainda tenham dificuldades de entender a importancia da diversidade e inclusdo, devera ser
realizado novos cursos afins de implementar essas ideias nos valores e principios da empresa.

Com esse plano de agdo serd garantido uma nova estratégia que, se bem implementada
trara grandes resultados e um diferencial dentro da organizacdo, o que resulta em um ambiente
acolhedor e inovador para todos, e por fim, ira melhorar sua imagem diante de seus
stakeholders. O Quadro 22 apresenta 0s orcamentos para o treinamento em diversidade e
inclusdo.

Quadro 22 — Or¢camentos para o treinamento em diversidade e inclusédo

Empresa Servico Ofertado Duragéo Valor ($)

= Reconhecer e lidar com os
vieses inconscientes;

=  Conhecer os varios
recortes da diversidade;

UDEMY =  Assegurar a incluséo de 2 horas R$ 27,90 reais
grupos minoritarios e
excluidos;

= implementar um Programa
Diverso e Inclusivo.

=  Analise de pessoas;

= [iversidade e incluséo;

IPRC = Tipos de assédio, 20 horas R$ 1.200,00 reais
discriminacéo;

= Aches de incluséo.

= |mportancia Da
diversidade incluséo;

PUC RIO = Viés inconsciente; 35 horas R% 2.480,00 reais

= Cultura organizacional,

=  (estdo da diversidade nas
organizacfies.

Fonte: elaboracéo dos autores da Proposta 1 (2022)

De acordo com as informagdes citadas nos trés quadros 5w2h, elaborou-se um
cronograma (Figura 15) onde é possivel entender o tempo de duracdo dos treinamentos

sugeridos.
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Figura 15 — Cronograma de GANTT — AUTOGESTAO E AUTOCONHECIMENTO
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Fonte: elaboracéo dos autores da Proposta 1 (2022)
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Mudancas nos processos, trazem grande receio por parte de todos os colaboradores da organizacdo, mas acaba
sendo um processo mais exaustivo para os lideres, visto que 0s mesmos precisam se adaptar e repassar isso para 0s
liderados de forma mais coerente e aceitavel possivel, desta forma, os erros surgem e é um processo normal, 0s
mesmos ndo podem se assustar e desistir das mudancas, pois todo erro deve ser utilizado como aprendizado por
parte da lideranga. Diante do erro, o lider precisa assumir a responsabilidade e buscar avaliar a situagdo, de forma
que possa resolvé-lo da melhor forma possivel, buscando sempre uma melhoria continua nos processos da
organizacao.
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4.2. Programa de Desenvolvimento de Lideres: MOTIVACAO E
DESENVOLVIMENTO DE EQUIPE

Amanda Biel Eski Haracemko
Carla Cristina Antunes
Mayara dos Santos

Quéren Sola de Franca

Rafael Duarte Coutinho

Segundo Kuenzer (2003, p. 87), competéncia pode ser definida como:

Capacidade de agir, em situagGes previstas e ndo previstas, com rapidez e eficiéncia,
articulando conhecimentos tacitos e cientificos a experiéncias de vida e laborais
vivenciadas ao longo das histérias de vida, vinculada a ideia de solucionar problemas,
mobilizando conhecimentos de forma transdisciplinar a comportamentos e habilidades
psicofisicas, e transferindo-os para novas situagdes; supde, portanto, a capacidade de
atuar mobilizando conhecimentos.

Segundo Fleury e Fleury (2001) a competéncia ndo € somente a juncdo de
conhecimentos tedricos e empiricos armazenados pelo individuo, mas também a inteligéncia
praticada que ganha forca ao se deparar com situa¢es complexas. Para tal, o individuo deve
ser capaz de perceber e tirar conclusbes diante do ambiente em que vive, além de ser
influenciado diretamente pelo padrdo de formacdo da sua personalidade e sua cultura e saber
lidar com as diferencgas interpessoais.

Partindo deste pressuposto de que existem competéncias especificas as funcoes
gerenciais, torna-se necessario identificar qual o papel e onde deve ser o foco do lider para
atingir o resultado esperado (SPENCER; SPENCER, 1993). Tal pratica precisa também ser
utilizada na definicdo dos gerentes de projetos, que serdo 0s responsaveis por conduzir toda a
equipe e promover a boa integracdo dentro dela, a fim de alcancar o objetivo final tracado.

Pode-se afirmar que dentre os grandes motivos de conflitos e dificuldades na execugéo
de tarefas e trabalho em grupo estdo as diferencas de valores, experiéncias, percepcdes e
opiniBes existentes nas relacdes interpessoais. Segundo Oliveira (2009), estas diferencas estdo
vivamente presentes nas organizacdes, dentro de equipes, influenciando cada agdo, pensamento
ou decisdo e, dentro do assunto em foco, com forte impacto no gerenciamento de projetos.

Desta forma, o trabalho em equipe torna-se um grande desafio para os que estdo a frente
das organizac0es e especificamente dos projetos. Segundo Rezende (2006, p. 43):
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Formar uma equipe de trabalho integrada, motivada, cooperativa, desenvolvida e
confiante, depende da coesdo do grupo em torno de um objetivo comum e do
desenvolvimento de competéncias que habilitem o gestor a relacionamentos éticos
com as pessoas na formacéo, integracéo e desenvolvimento de equipes de trabalho.

Neste sentido, dentre as habilidades gerenciais contidas no apéndice G do PMBOK
(2008), como processo decisorio, lideranga, comunicacgdo, influéncia, conhecimento politico e
cultural, podem-se destacar em especial para este artigo, as seguintes habilidades:

a) desenvolvimento da equipe: é papel do gerente ajudar os integrantes da equipe
a trabalhar como um time, avaliar cada integrante e dar o feedback necessario, manter
contato constante e comunicacdo clara dentro da equipe bem como identificar
problemas e propor ac¢des para a solugédo de cada um deles;

b) motivagéo: envolve criar um ambiente para atingir os objetivos do projeto e ao
mesmo tempo oferecer satisfacdo relacionada com o que as pessoas mais valorizam.

Segundo Shtub, Bard e Globerson (1994, p. 18), desenvolvimento da equipe é o
“processo de ajudar um grupo de pessoas, unidos por um prop6sito comum, a trabalhar de
maneira interdependente entre si € com todas as partes envolvidas”.

Segundo Vargas (2002), as pessoas sdo o elo principal dos projetos, é através delas que
as acOes poderdo ser realizadas. Sendo assim, desenvolver a equipe do projeto é a acao
primordial para garantir que as acdes serdo executadas em prol do objetivo final. Para ele,
inicialmente é necessario conhecer a equipe de maneira a entender seus pontos fracos que
necessitardo de aperfeicoamento e acompanhamento. Além disso, conhecer a equipe garante
que as atividades sejam direcionadas de acordo com a especialidade e habilidade de cada
integrante. Segundo o autor, a partir dai, a definicdo dos objetivos individuais fica mais
coerente, devendo a sua execugéo ser acompanhada com feedback.

Ja a motivacdo, também segundo Shtub, Bard e Globerson (1994, p. 21), € 0 processo
de “criar um ambiente para atingir os objetivos do projeto e ao mesmo tempo oferecer
satisfacdo propria relacionada com que as pessoas mais valorizam”.

Conforme Vargas (2002), a motivacgédo esta diretamente ligada ao desenvolvimento da
equipe, uma vez que identificado o potencial de cada integrante e distribuidas as atividades de
acordo com as habilidades identificadas, seu desempenho é efetivamente melhor. Sendo assim,
0 processo de avaliacdo e o feedback positivo apresentam-se como consequéncia, impactando
na motivacao dos integrantes.

Existem inUmeras teorias atualmente sobre motivacdo, devido a tamanha importancia

dada ao assunto. Segundo Casado (2002), a motivacdo tem sido um dos temas mais estudados

152

~

-t gestdo de pessoas e, ainda assim, continua como um dos aspectos mais preocupantes do
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cotidiano das organizacdes. Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), citam dentre elas, a

Teoria do Estabelecimento de Metas e a Teoria da Expectacéo.

De acordo com os autores, resumidamente a Teoria do Estabelecimento de Metas
defende que as metas sdo os fatores motivadores dos individuos no trabalho. Elas dirigem a
atencdo para a acdo definida, mobilizam o esfor¢o para execugdo de tal acdo, encorajam a
persisténcia em executa-la e facilitam, assim, o desenvolvimento da acéo.

Ja a Teoria da Expectacdo, também conhecida como Teoria da Expectancia de VVroom,
trata a motivacdo em funcdo dos objetivos individuais do funcionario. Pode-se dizer que as
expectativas do individuo, desta forma, influenciam diretamente na sua motivacdo. Assim, para
entender o que 0 motiva, € necessario entender o valor que a pessoa da ao objetivo e considerar
a probabilidade de se alcancar este mesmo objetivo. Esta teoria tem grande aceitacdo por ser
coerente com a administragao por objetivos, atualmente defendida por muitos gestores.

Neste sentido, torna-se fundamental o papel do lider em conhecer sua equipe para poder
tanto desenvolvé-la quanto descobrir a melhor maneira de motiva-la, levando em consideracao
suas particularidades.

O primeiro quesito na capacitacdo de lideranca a ser tratado serd a motivacdo,
apresentado no Quadro 23.
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Quadro 23 — 5W2H para a lideran¢a motivar a sua equipe
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A proposta é que a acdo seja realizada entre os dias 3 de janeiro a 31 de janeiro de 2023,

utilizando indicadores de metas e bonificacbes aos funcionarios que atingirem as metas
estabelecidas. Neste primeiro momento o gestor terd reunifes trés vezes na semana com 0S
supervisores, utilizando duas horas do expediente, para assim criar um modelo de indicador e
estabelecer as metas desejaveis.

Ao finalizar essa primeira parte, o coordenador de producdo apresentara o plano de
motivacao a dire¢do da empresa, ap6s autorizacdo da direcdo, o plano deve ser regulamentando
e implementando ao processo de gestdo, tornando assim um documento oficial da organizacao.
Com isso a apresentacdo e validacdo do plano de motivacdo, deve ocorrer no dia 1° de fevereiro
de 2023. Neste dia a gestdo de producdo e direcdo da empresa, deverdo separar 04 horas do
expediente, para discutir sobre o plano e realizar os ajustes finais, caso necessario.

Tendo o plano de motivacdo documentando e devidamente autorizado pela direcdo da
empresa, o coordenador de producdo e os lideres da linha, poderdo apresentar o projeto aos
operadores de producdo. Apresentacdo pode ser realizada no dia 6 de fevereiro de 2023,
utilizando-se 01 hora do expediente.

Ap0s apresentacdo do projeto aos operadores, a empresa podera realizar o plano de
motivacao, buscando assim o engajamento e a motivacao das equipes. Com isso 0 coordenador
de producédo podera se reunir com 0s supervisores e operadores da produc¢do no dia 1° de margo
de 2023, para apresentar o indicador referente ao fechamento das metas impostas no més de
fevereiro de 2023, desta forma analisando se os setores atingiram as metas estabelecidas, para o
ganho da bonificacdo, que podera ser bonus no salario, premiacdo de eletrdnicos, ou mesmos
cursos. O tempo estimado para essa apresentacdo € de 30 minutos a 01 hora do expediente.
Acredita-se, que se faz necessario apresentacdo mensal do fechamento do indicador de metas,
para assim manter o engajamento e motivagédo da equipe.

Apos aplicacdo do plano, a gestdo, supervisdo e operadores do setor produtivo da
EMPRESA, deverdo se reunir no dia 1° de junho de 2023, para assim avaliar a efetividade da
acdo imposta. Sugere-se uma reunido de 02 horas, para que a gestdo possa apresentar 0S
nameros e dar o feedback aos colaboradores do setor produtivo da empresa. Essa proposta esta

sintetizada no quadro 08.

O segundo quesito na capacitacdo de lideranca a ser tratado serd uma formagdo em

Gestéo de Pessoas, apresentado no Quadro 24.
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Quadro 24 — 5W2H para a formacdo em gestao de pessoas
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Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 2 (2022)

Com base nos dados levantados, na EMPRESA os funcionarios sdo promovidos a
cargos de lideranca sem ter uma devida capacitacdo ou treinamento. Sugere-se a capacitacao
dos colaboradores que poderdo se tornar lideres, além dos lideres atuais. O RH e os Gestores
deverdo planejar e oferecer treinamentos voltados a gestdo de pessoas, de modo a preparar 0s
colaboradores para cargos de liderancas futuros. Os treinamentos podem, também, ser
ofertados por meio de uma plataforma de cursos para empresas, foi realizado um orcamento
gue consta no Quadro 25, ao qual foi considerado para melhor encaixe na empresa 0 curso
ofertado pela FGV- Fundagdo Getllio Vargas, esse curso possui um custo elevado em relacéo

aos demais orcamentos, mas pelo contelido que possui, 0 seu custo-beneficio podera ser bem
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— =mmaproveitado pelos lideres.
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Quadro 25 — Orcamentos para a formacéo em lideranca e gestdo de pessoas
Empresa Curso Duracéo Valor
Formacdo de Lideres Foco em Gestdo- O curso
O curso é voltado para o desenvolvimento de i 8 aulas O curso estda no valor de
Ud liderancas com foco em modulos de gestéo. possu R$129,90, se for para 4 pessoas
emy ; ~ € com uma f ;
Passando pelos conceitos de 5S, Gestdo de duragio de (Lideres) fica no valor total de
mudancas, processo, gestdo de conflitos e gestdo 5h9- online R$516,00
da qualidade.
A lideranca na gestdo de equipes
- Compreender a importancia do preparo e do Possui
autoconhecimento do lider para alcancar os N
o - duracdo de 3
objetivos e as metas determinadas para o horas-
crescimento do negécio. formato
Sebrae | Os 5 (cinco) médulos contemplam: online e Curso Gratuito
Lider e lideranca -
Vocé, um lider! Previsao de
Comunicacéo e lideranca conféug?o em
Estratégias de lideran¢a na gestdo de equipe a
Estratégias de lideranga para otimizar resultados
Pagamento a vista: R$ 980,00
no ato da matricula
Lideranca de Equipes Carga horéria | Pagamento  parcelado: R$
FGV- de 30 329,93 no ato da matricula + 2
Fundacéo | Mdédulo 1 - Conceito de Lideranca horas/aula | parcelas de R$ 329,93 (com
Getulio | Médulo 2 - Lideranga em processo com duracdo |vencimento(s) em 30 e 60 dias
Vargas | Mdbdulo 3 - Transformacdo de grupos em equipes | aproximada |ap6s a data término das
Mobdulo 4 - Lideranga e comunicagao de 8 semanas | inscri¢Bes). Caso seja solicitado
para 4 pessoas 0 curso a vista
tem o valor total de R$3.920,00
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Fonte: elaboragdo dos autores da Proposta 2 (2022)

Para melhorar essa capacitacdo, além dos treinamentos, a empresa podera trabalhar em
acOes para conectar os lideres ou gestores com os colaboradores da organizacdo. Essa acdo se
realizard& por meio de palestras, reunides ou mentorias, ampliando ainda mais o
desenvolvimento e engajamentos dos funcionarios. A empresa podera realizar essas agdes ao
menos uma vez por més, em grupos ou com todos os membros da organizacdo, se optar por
fornecer para todos os membros da organizacdo, podera inicialmente utilizar o programa de
treinamento do Sebrae que consta no Quadro 25, por ser um curso que ndo tem custo. E
conforme identificar a aderéncia por parte dos lideres e colaboradores, podera buscas cursos
mais complexos e que se adequem a realidade da empresa.

Uma terceira acdo é dar prioridade e investir mais no processo de recrutamento e
selecdo, elaborando uma fase com aplicacdo de testes feitos pelo RH, que irdo auxiliar na
deteccdo de potenciais liderancas futuras, analisando a experiéncia, a personalidade, a iniciativa
e as intencOes de cada pessoa. Esta acdo tornard a empresa mais agil e inovadora, diminuindo o

retrabalho e retendo pessoas qualificadas e com o melhor perfil para a vaga desejada.
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Por fim, uma quarta acdo esta em aplicar o Feedback efetivo, diante das outras acfes

expostas, esta complementara o desenvolvimento dos colaboradores, permitindo esclarecer se o
colaborador esté indo pelo caminho certo. Dar um Feedback efetivo, permite que o funcionario
se sinta parte da empresa, reduz os medos e as ansiedades, serve como uma inspiragéo e revela
as acles que um bom lider deve ter e como deve se posicionar para reter equipes e fazer a
gestéo das pessoas.

Para a tratativa para a retencdo de talentos, ou seja, ndo perder mao de obra qualificada
para empresas concorrentes do ramo, uma das alternativas encontradas foi a inovagéo
incremental que servird para estimular os colaboradores da empresa. Os gestores irdo uma vez
por més buscar entre a equipe ideias e alternativas para melhorar e agilizar o meio operacional,
com essa alternativa a empresa ndo tera custo, ja& que a andlise serd feita pelos préprios
gestores.

Outra solucdo encontrada foi o Benchmarking, essa alternativa sera para coletar
resultados externos, ou seja, de outras empresas do ramo, para aprimorar o trabalho feito dentro
da EMPRESA, essa alternativa também sera realizada e implementada pelos gestores da
empresa, uma vez por més eles irdo fazer uma andlise dos concorrentes e identificar o nivel de
satisfacdo dos clientes para conseguir implementar melhorias internas, essa alternativa nao ira
gerar custo para a empresa, ao qual sera feita pelos proprios gestores. A proxima alternativa foi
idealizada para gerar bons resultados dentro da equipe, realizada na propria empresa pelos
gestores da area, uma vez por més eles terdo que elaborar um planejamento para investir
primeiramente em &reas estratégicas, essa alternativa também ndo gerara custo nenhum para
empresa em termos de contratacdo, mas ird demandar horas de trabalho.

A (ltima alternativa idealizada foi o programa para ser o melhor empregador, essa
alternativa ird gerar colaboradores mais motivados e com isso gerara mais competitividade,
essa alternativa serd feita pelos gestores uma vez por més na empresa, irdo pautar o
desenvolvimento de carreira e melhoramento do ambiente de trabalho, essa alternativa como as
outras ndo ird gerar novos custos com tal coisa, mas ira demandar horas de trabalho dos
gestores, com isso eles podem se organizar e separar um momento durante o dia de trabalho

para realizar essas atividades. O Quadro 26 apresenta o plano de agéo sintetizado.
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Quadro 26 — 5W2H para a retencdo de talentos
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Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 2 (2022)
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Com esse plano de a¢

motivacao e desenvolvimento de equipes, mas também a questéo do servigo realizado no dia-a-

| tornar os processos mais claros e objetivos e que sejam

’

, Sera possive

dia. Sendo assim

realizados de forma simples.

O programa melhor empregador ird agregar na forma em que a empresa se porta diante

dos funcionarios e como os mesmos sdo valorizados, o colaborador percebendo que ha um

investimento em processos e buscas para que se tenha um ambiente de trabalho com uma

651

tivado e ira buscar o crescimento junto com a empresa. Sendo

7

se sentira mo

lideranca eficaz
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uma relacdo que € necessaria que haja beneficios tanto para a empresa, quanto para 0s

colaboradores.

Para as causas priorizadas e as ac0es dessa proposta, a equipe sugere como ferramenta
de controle o Cronograma de GANTT, com o intuito de planejar as praticas a serem
desenvolvidos, monitorar o prazo de inicio, desenvolvimento e entrega dos projetos, e por fim
controlar as acdes que serdo tomadas para iniciar o programa desenvolvimento de lideres,
motivacao e desenvolvimento de equipe.

O cronograma de controle € sugerido neste contexto, para o periodo de seis meses. Faz-
se necessario o planejamento inicial com a equipe de gestores para as etapas de
desenvolvimento, validagdo, apresentacéo e a realizacdo do plano de motivacao. Esta primeira
etapa leva o prazo de noventa dias para que as acdes sejam aplicadas dentro da empresa. E
aconselhavel a avaliacdo da efetividade dos indicadores do projeto, bem como a exposicao de
resultados e feedbacks ap6s noventa dias de inicio do projeto.

Para as acOes propostas para treinamentos, feedbacks, capacitacdo, inovacgdes
incrementais e benchmarking a equipe sugere um controle mensal durante o periodo de seis
meses, para que a gestdo da empresa possa acompanhar o desenvolvimento do projeto, e
sempre que possivel ampliar as medidas a serem tomadas e ajustadas conforme houver
necessidade na equipe. Com a utilizacdo da ferramenta de controle a empresa ird possuir com
maior efetividade o gerenciamento das atividades no decorrer da aplicacdo das acdes propostas,

como demonstra o Quadro 27.
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Quadro 27 — Cronograma para a Proposta 2

Lfos/an3  mjorfzz3

13f4/an3 @3 B/

Dfofim:  M/efm:  sem:

@oym:  Bloyfm:

Benchmarking

Desenvolver plano de motivagdo |
Validagao do plano de motivagdo
Apresentacdo do plano de motivagéo
Realizar o plano de motivagéao
Avaliar a efetividade dos indicadores
Capacitar os colaboradores
Conectar lideres e colaboradores
Investir no recrutamento e selegdo
Aplicar feedback efetivo
Inovagéo Incremental
Planejar a capacitagdo
Programa ser o melhor empregador

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 2 (2022)

# ficaadica

A equipe propde uma dica para a empresa para quando o lider se arrepender de uma decisdo. Quando isso ocorrer,
é necessario enfrentar a situagdo e procurar identificar solugdes para que possa ser revertido a situagdo em questao,
primeiramente reconhecendo que houve esse arrependimento e buscar aprender com o erro, para que ndo seja

repetido.
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4.3. Programa de Desenvolvimento de Lideres: COACHING E MENTORING

Ana Maria Stankevecz

Bianca Meardi

Evelin Cristina Alves

Gabriela de Fatima Soczek Teixeira
Jéssica Camila Inacio de Lima
Nubia Prado da Silva

Coaching e Mentoring sdo processos de orientacdo profissional, apresentados por
empresas e profissionais especializados em treinamento, desenvolvimento e educagdo, como
alternativa para superar os desafios atuais do mundo das organizagdes.

Para Dutra (2010): “Coaching € uma conversa que leva a acdo e a realizacdo do que é
almejado”. O coaching é um processo que estimula reflexdes para despertar o desempenho e o
aprendizado de um individuo, promovendo o desenvolvimento pessoal e profissional. O
processo envolve a parceria entre dois atores: o coach e o coachee. O coach é o profissional
que aplica o coaching, municiado pelo dominio de metodologias e ferramentas apropriadas
para tal propdsito. O coach ou o cliente, € o individuo que passa pelo ciclo de coaching
(aprendizado).

Ja na mentoria, ou mentoring, o foco principal ¢ na abordagem de orientacdo
profissional e pessoal com elevada amplitude, em que um profissional com larga experiencia e
forte sustentagdo tedrica e pratica, o mentor, auxilia um profissional menos experiente

(KRAUZ,2007). A Figura 17 apresenta as diferencas entre esses dois processos.
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Figura 17 - Diferencas entre o coaching e mentoring
Coaching Mentoring
O que é? £ um processo que - £ uma abordagem de '
estimula a pessoa a agir, orentagdo profissional
otimizando seu potencial, e pessoal com elevada
no sentido de sair do amplitude, em que um
estado atual de resultados profissional com larga
para alcancar os resultados experiéncia e forte
por ela dessjados sustentacso teorica
¢ pratica, o mentor,
auxilia um profissional
menos experiente
Fenammm de P‘.”un ntas Dwi delfaﬂmsaﬂ *
aplicagio conhecimentos, ordentacio
referente a rotina das
atividades, aconselhamento.
Agso . Desenvolvimento da I
Resultados carreira.
Envolve Presente & futurc Passado, presents 2 futuro.
Como o coachee age em Como agir no ambito
funcdo dos resultados a profissional e de carreira.
serem alcancados
Um coach/um lider coach Um mentor.
Resultados Alcance de metas Transferéncia de
¢ objetivos conhecimentos e expertise
para o desenvolvimento de
competéncias profissionais.

Fonte: Adaptado de Krausz, 2007.

Pela andlise da Figura 17 percebe-se que o coaching e mentoring sdo muito semelhantes

e atuam a favor da aprendizagem e desenvolvimento das pessoas. Destacam-se as seguintes

semelhangas:

a) aclara definigdo dos objetivos;
b) o dialogo e as perguntas desafiadoras;
c) o estabelecimento do rapport e a construcéo da confianca;
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d) o alinhamento das expectativas entre as partes;

e) autilizacdo das ferramentas como plano de acgéo e o feedback;

f) abusca do desenvolvimento de competéncias.

O Quadro 28 apresenta o plano de agdo para desenvolver as habilidades de liderancga,

através do programa de coaching e mentoring.

Quadro 28 — 5W2H para a capacitacdo em Coaching e Mentoring

| Para mePona na proculiadace, motivar

03 lideres, Ceservovenco sas Na empresa ederno | Pola oquipe de Recursos

! © alcancas result © andne Humanos (RH)
postivos

| Para Um amblente iInchasivo o favordvel

A partir do 2002723

mm"m:"“ Pelos liceres o gesioros Ap'o;aﬂ;f;am membros ou Somanie Com o 0 mn
funciondno
Pol squpe de Recurics | Atrvis co Uniscucar, Fundagilo pron
Fora de enyresa Humancs (RH) e 0s lideres A erO(T.FDI Getddo Vargas & Unicesumar. ke
; [
PSR Saomr & comuoioio enire Nes solores da | Atravéa o inScacores Sarka de

ider & subordnado & sumentar & Por odon on hnciondrion A part du 10/ces
produtividade Smpmes |

Fonte: elaborag&o dos autores da Proposta 3 (2022)

pegas nilo conforme

A capacitacdo dos funcionarios e treinamento sdo de extrema importancia para a
empresa, tendo em vista que tera uma mao de obra qualificada e lucro intelectual, além de
motivar o colaborador a crescer em sua carreira.

Feedback é a forma do gestor de dar opinido e ajustar a forma de trabalho do
empregado. Dessa forma e alinhado por onde 0 mesmo deve seguir seus objetivos.

O desenvolvimento pessoal e 0 processo que consiste em potencializar competéncias e
habilidades do colaborador para alcancar seus objetivos. Pode ser realizada através de cursos e
treinamentos.

O clima organizacional e formado pelo comportamento dos funcionarios diante das
influéncias organizacionais. E importante manter um bom clima para melhorar os resultados e
obter confianca dos colaboradores.

O coaching € responsavel por capacitar lideres de forma eficaz para que ele possa
aumentar a produtividade e alcancar resultados positivos dentro da organizagao, trazendo um
ambiente favoravel aos colaboradores. Através de motivacdo e lideranca, desenvolvendo suas
softskills estimulando a hard skills, ou seja, sdo capacidades técnicas e comportamentais que
um bom gestor deve ter. O sucesso da empresa esta ligado, ao desemprenho dos lideres, sendo

assim uma empresa mal liderada e mal gerida pode sofrer consequéncias. Um bom lider deve
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ser capacitado ndo s6 pelas habilidades comportamentais e sim pelas técnicas também, é o

—————m====napel principal do coaching a desenvolver essa parte técnica de desenvolvimento investindo em
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uma boa formac&o, onde se faz um conjunto de habilidades para bom desempenho, o lider que

se submete ao treinamento e desenvolvimento eficaz com seus subordinados aumenta o indice
de qualidade na comunicagdo e produtividade com seus subordinados, e proporciona um
melhor clima organizacional. O mentoring ou mentor € a pessoa responsavel pelo processo de
capacitacdo e transmissao de conhecimento, nele um profissional experiente chamado (mentor)
orienta o trabalho de um mais novo, aumentando a produtividade dos colaboradores.

Essa prética traz beneficios tanto para o individuo quanto para a empresa, quando é
aplicada corretamente. Seus beneficios s&o: foco no desenvolvimento, planos de curto, médio e
longo prazo, aplicdvel a todo tipo de empresa, retencdo e nutricdo de talentos. Para
implementa-los com qualidade, deve se fazer uma boa avaliacdo de desempenho, elaborar
planos e metas, acompanhar métricas de sucesso (indice de satisfacdo, clima organizacional).

Diante desse cenario buscou-se cursos e pds-graduacdo voltados a capacitacdo dos
lideres, que podem ser realizados nas Instituicbes como Sebrae, Prime cursos e Escola
Conquer. Cursos que podem ser realizados on-line, gratuitos e chegando a R$442,92 mensal.

O Quadro 29 apresenta os or¢camentos e 0 conteudo de trés cursos sobre Gestdo de

pessoas, sendo on-line e gratuitos e outros chegando a R$442,92 mensalmente.

Quadro 29 - orcamento de cursos de lideranca

Curso Instituicdo Contetdo Tempo Valor
Gestdo de Sebrae A Gestdo de pessoas no contexto atual; 8h Gratuito
Pessoas Recrutamento e selecdo de pessoas;

Desenvolvimento de equipes;
Lideranca e motivacao; e
Gestdo de conflitos em equipe

Gestdo de Prime cursos | Processo de manter pessoas; 25h R$54,90
Pessoas Processo de monitorar pessoas;

Métodos de Avaliagdo de Desempenho;

Introducéo ao curso de gestdo de pessoas;

Principais Mecanismos da G.E.P;

Processos basicos de Recursos Humanos;

Recrutamento;

Selecéo;

Técnicas;

Processo de Aplicar;

Avaliacéo de Desempenho;

Métodos de Avaliacdo de Desempenho;

Processo de Desenvolver;

Processo de manter pessoas;

Equilibrio Organizacional; e

Processo de monitorar pessoas

L 165

Pés- Conquer Primeiros passos como lider; 6 meses/ 24x
graduacdo Habilidades essenciais da lideranga; 360h R$442,92
Lideranca e Gestéo de pessoas;
Gestdo de Planejamento estratégico voltado para alta
Pessoas performance; e

Novos modelos de gestao;
Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 3 (2022)

Conhecimento Interativo (ISSN 1809-3442), Sdo José dos Pinhais/PR, V. 16, N. 2, p. 73-202, Ago/Dez. 2022.



Revista Elefronica

Conhecimento Interativo

FIEP SES!I SENAI IEL

Dossié
O Quadro 30, apresenta orcamentos e contetdo de cursos voltados a area de Coaching e

Mentoring, com custos a partir de R$180,24 e podendo chegar a R$219,00 mensalmente.

Quadro 30 - orcamento de cursos sobre coaching e mentoring

Curso Instituicdo Contetdo Tempo Valor
Coaching e Unieducar | Principios do coaching: o conceito, a origem, 40h R$180,24
mentoring: beneficios, outras atividades de
principios e desenvolvimento diferentes do Coaching;
ferramentas Coaching: explorando o presente e projetando

o futuro;

Os sete principios para trabalhar com metas;
Ferramentas de coaching: de mapeamento, de
desenvolvimento e mensuracao de resultados;
Downsizing: a necessidade de racionaliza¢do
dos recursos, planejamento estratégico e trés
estratégias para implantacdo do Downsizing;

O Novo papel da lideranca;

Planejamento; Defini¢cdo de Metas; Avaliagdo
Econdmica; Comité do Projeto;

O Processo de Comunicagéo;

Pontos Chaves do Projeto de Downsizing
Resizing: o0 conceito, o ajuste drastico a
realidade; criacdo do futuro da empresa; a
busca da eficacia operacional;

Recapitulando o conceito de terceirizagéo:
atividades tipicas e riscos,

Quarteirizacao;

Terceirizagdo e Gestdo de Pessoas;

Um Projeto de Terceirizacdo;

Terceirizagdo e Cooperativas de Trabalho
Empowerment: conceito, 0 processo, 0 poder
nas organizacdes, estilos de lideranca;
Mentoring: o conceito; diferenca entre
mentoring e outros papéis sociais;

Mentoring natural e académico;

Programas de Trainees;

Benchmarking: o conceito, o processo, a
evolucédo tecnoldgica, mudanca
organizacional;

Japdo, o exemplo classico de benchmarking;
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Coaching e Fundacéo Relagdo entre coaching e mentoring: 30h R$980,00
Mentoring Getulio sociedade contemporanea, mundo do trabalho ou em até
Vargas e competéncias requeridas no século XXI; 6 vezes

mudancas no mundo do trabalho; diferencas
entre 0s processos de coaching e mentoring,
beneficios e riscos;

Processo de coaching:

coaching: objetivos e tipos;

técnicas e etapas do coaching;

competéncias do lider coach;

Processo de mentoring:

definicdo e objetivos;

técnicas e etapas do mentoring;

programas e mentoring B2B;

competéncias do lider mentor;

Impactos no desenvolvimento pessoal e
profissional
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autoconhecimento, autodesenvolvimento e
autocontrole;
missdo, visdo e valores;
autoconhecimento e direcionadores
estratégicos;
analise estratégica;
objetivos, metas e planos de acdo.
MBA em Unicesumar | Conceito de coaching e mentoring; 400h 18x 219,00
Coachingcom Coaching e programacao neurolinguistica;
Enfase em Técnicas e ferramentas para coaching;
Mentoring Coaching para aprimorar o desempenho;
para Gestdo de Coaching e o desenvolvimento de equipes;
Pessoas Coaching aplicado a gestao de carreiras;

Lideranca e as relagcdes humanas no trabalho;
Lideranca e desenvolvimento de equipes;
Gestdo de pessoas e psicologia organizacional:
jogos, dindmicas e técnicas em empresas;
Lideranca, cultura e clima organizacional,
Gestdo por competéncias;

Linguagem e cultura

Portifélio: negécios

Fonte: elaborag&o dos autores da Proposta 3 (2022)

Para uma maior efetividade dos processos de Coaching e Mentoring, sugere-se uma
formacdo complementar referente a motivacdo que a lideranga pode proporcionar a sua equipe

de trabalho. O Quadro 31 apresenta o plano de ac¢do para essa capacitacao.

Quadro 31 - 5W2H voltado a motivagdo da equipe

Falta e padronizaciio nos requiniion Pelos gestores Junto com o
Apds possar na Em resnifes com o8 gostores do
Plano de Carrolra para subir do cargo e obler sucesso v 60 min
ol " RH) wcponbocs ML @ 00 Recursos Humancs
Pos stuaiments 0 salieo o baao & ndo s
. Pela Dwretona, Fnanceo, Heolkzando reapustos anuas om
POSSUY Benaficios para o pesscal Na emgresa R 108 (RH) A parir de 3090123 YouriSes Ao @ 8o n
teromnzado
Em reumoes pOOaas sar Machacos
Pela ogupe de Necursoe A partr da qunis bereficos diepondizar coma
S et ts untianiios Ne ewpress Humanos (RH) cotratagho auxiio combustivel, Seguro do Vida, &
Plano de Sadde, eic
Awda com Pots nam todos o3 funciondrios monm | 1 osecis até s | Pela Drstona, Firancsim, A partr 3 Awda com sailo combustivel, |, o 9o RS
préwimo da empresa @ especiicamonts preisoy A nos [FM) 3 exomplo 0% o valor gasto peio 0.00
20 possos do I urno % trconano .

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 3 (2022)

Plano de carreira pode ser visto como o caminho tragado entre gestor e colaborador ira
percorrer dentro de uma organizagdo. Determina as competéncias necessarias para cada posicéo
hierarquia e qual expectativa da empresa em relacdo aquela posicéo.

Aumento de remuneragdo, conforme é previsto por lei da CLT nos artigos 643 e 763
todo trabalhador tem direito a um reajuste anual do salario, com base no Indice Nacional de
Precos ao Consumidor (INPC). Ao realizar o reajuste o colaborador estd mais motivado em

entregar os resultados esperados
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Os beneficios empresariais sdo recursos que melhoram a vida do colaborador, e podem

ser: Plano de saude, plano odontologico, vale refeicao, vale alimentacédo e afins. Dessa forma,
melhora o dia a dia do funcionario.

Ajuda com deslocamento, levando em consideracdo que a empresa esta localizada em
uma regido de dificil acesso de transporte publico (principalmente a noite) a ajuda com
deslocamento estd de grandes beneficios para atrair novos colaboradores e manter os ja
contratados.

Manter uma equipe motivada, é um dos grandes desafios da lideranca de hoje em dia, é
necessario entender a causa das desmotivacdes, diferente do que muitos pensam ela é
intrinseca, isso diz, que vem de dentro para fora do individuo. Mas o ambiente externo € um
grande gerador desta energia, agindo como uma estimulante. A motivacdo de uma equipe pode
estar atrelada aos contextos individuais do grupo, objetivos, metas do negdcio ou até mesmo a
gestdo imediata.

Alguns fatores organizacionais sdo cruciais para desmotivar uma equipe, entre eles
pode-se observar questbes como: a criacdo de metas inatingiveis, falta de confianca e
credibilidade, tratamento diferenciado com alguns membros, falta de informacdo e
envolvimento com a estratégia do negdcio, ndo investir em capacitagdes, politicas equivocadas,
salarios discrepantes para pessoas do mesmo cargo, falta de reconhecimento e claro nédo
realizar comemoracdes

A desmotivacdo ndo é apenas gerada pela organizacdo, o colaborador também pode ter
diferentes questdes internas que viabilizam uma postura desmotivada. Um fator muito comum
é a falta de sentido e sintonia do seu cargo com seus objetivos de carreira, normalmente ao
longo prazo acaba desmotivando e levando a sérias quedas de producdo. Para identificar se o
seu time esta ficando desmotivado, a observacao da gestdo e area de gente deve ser frequente.
Para ajudar a restabelecer o ritmo e nivel de trabalho adequado, algumas acdes podem ser
aliadas desta missdo. A primeira delas é, sem duvidas, ouvir o time, tanto de forma coletiva
como individual. Saber exatamente o que estdo sentindo faz parte deste processo. Em muitos
casos esse problema é algo superado pela gestdo e para a equipe ainda € um fator de
desequilibrio.

A area de RH pode ser um grande facilitador para esta equipe. Além de promover agdes
de treinamentos e feedbacks. Motivar uma equipe é um modo diario que deve ser acionado por
todos, até mesmo os colaboradores deste time. Sabemos que um profissional motivado e feliz
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no ambiente de trabalho fica mais produtivo e com melhores resultados. Entdo se conectar com

esse desafio faz parte de uma gestao eficiente e preocupada com o futuro da organizacéo.

Pensando em manter os funcionarios motivados sugerimos o desenvolvimento de um
Plano de carreira descritivo sobre cada vaga, aumento da remuneracdo e a implementacdo de
beneficios para todos os colaboradores, incluindo os temporarios, como: Seguro de Vida, Plano
de Saude, Plano Odontolégico e auxilio combustivel, para ajudar no deslocamento de
funcionarios que moram um pouco distante, podendo contribuir com a partir de 30% dos gastos
obtidos pelos funcionarios com combustivel.

O Quadro 32, apresenta opg¢des de Seguro de Vida das empresas Bradesco Seguros, BB
Seguros e Mutuus Corretora de Seguros, que podem ser consideradas pela empresa com valores
mensais a partir de R$ 30,11 por pessoa ou no caso do seguro MetLife R$ 348,54 mensal

incluindo todos os colaboradores.

Quadro 32 - orcamentos de seguro de vida

Seguro Cobertura Valor
Bradesco Por morte; Invalidez permanente total ou parcial por acidente; Perda de A partir de
Seguros renda por desemprego involuntario; Dispensa de prémio por perda de R$30,11
renda; e Assisténcia funeral individual. por pessoa
Seguro de Vida | Morte natural ou acidental; Invalidez permanente total ou parcial por A partir de
BB Seguros acidente; Auxilio funeral; Acessibilidade fisica em caso de invalidez R$35,90

permanente total ou parcial por acidente; Diérias de internagdo por pessoa
hospitalar decorrente do acidente; e Doencas graves.

Seguro de vida | Morte natural ou acidental; Invalidez permanente parcial ou total por R$348,54

MetL.ife acidente até 100% da clausula morte; Invalidez permanente e total por mensal
doenca funcional; e Assisténcia funeral individual. incluindo
todos os

colaboradores.

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 3 (2022)

O Quadro 33 apresenta trés opg¢des de plano de saude que podem ser consideradas pela

empresa com valores mensais a partir de R$ 73,14 por pessoa.

Quadro 33 - orcamentos de plano de salde

Plano de Saude Hospitais e Clinicas que atendem Valor
Plano Parana Clinicas | Hospital Santa Cruz; Unidades: Agua Verde, CIC, Araucéria, A partir de
Sé&o Jose dos Pinhais, Rio Branco do Sul e Fazenda Rio Grande; R$73,14
Unidade Infantil Batel.
Plano GNDI Clinipan | Hospital Onix Batel; Hospital Onix Mateus Leme; Unidades A partir de
Curitiba e regido proprias: Agua Verde, Araucéria, Cabral, Carmo - Boqueirfo, R$74,01

Centro, ClinipamDental, Colombo, Lustoza, PAMI, Pinhais,
Pinheirinho, S8o José dos Pinhais, Unidade de Crianga e

‘L 169

Unidade do Coracéo.
Plano de saide Amil | Hospital INC: Instituto de Neurologia de Curitiba; Instituto Rim A partir de
do Parang; Centro de Chek-up de Curitiba; Centro Médico R$91,89

Hospitalar Sugisawa; Plunes Centro Médico; Hospital e
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Maternidade Santa Brigida; Ciep — Centro Integrado de
Especialidades Pediatricas; Hospital Marcelino Champagnat;
Policlinica Curitiba; Cmi — Centro Médicolntegrado; Ceclin
Kids — Centro de Especialidades Clinas Sdo Camilo; Hospital
Pilar; Instituto da Crianca; Hospital UniversitarioEvangélico de
Curitiba; Oncoclinica; Clinica Cisabem S/S Ltda Me; Hospital
Erasto Gaertner; entre outras.

Fonte: elaborag&o dos autores da Proposta 3 (2022)

O Quadro 34 apresenta trés opcdes de plano odontoldgico que podem ser consideradas
pela empresa com valores mensais a partir de R$ 19,90 por pessoa.

Quadro 34 - orcamentos de plano odontoldgico

Plano Odontoldgico Cobertura Valor
Plano Odontolégico Urgéncia/Emergéncia; Consultas (inclusive aos sabados); A partir de
Amil Limpeza, prevengdo e aplicacdo de fldor (profilaxia); Raios X R$19,90

(panoramicos e periapicais); Tratamento de gengiva
(periodontia); Tratamento de canal (endodontia); Tratamento
para criancas (odontopediatria); RestauracBes (dentistica);
Cirurgias e extragBes (incluindo o dente do siso/incluso);
Proteses (conforme Rol de Procedimentos vigentes na ANS); e
Documentacdo ortoddntica basica.

Plano Odontolégico Documentacdo ortoddntica; Protese unitaria (Ex.:. coroa A partir de

OdontoPrev metalica); Cirurgias; Radiografias; Recuperagdo de dente R$24,93
quebrado por queda; Extracdo do dente do siso; Tratamento de
canal e gengiva; Tratamento de mau halito; Consultas e limpezas
periddicas; e Restauracoes.

Plano Odontolégico Emergéncia; Diagnostico; Radiologia; Exames de laboratorio; A partir de
Dental Uni Prevencéo; e Odontopediatria. R$32,90

L 170

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 3 (2022)

Cursos especializados sdo necessarios para todas as posi¢es hierarquicas, pois traz
mais conhecimento e melhora a forma de trabalho. O Quadro 35 apresenta a proposta de

formagé&o para todos os colaboradores.

Quadro 35 - 5W2H voltado a treinamento para os funcionarios

| Através do plataformss como Up

Pam os colaboradores desenvolvanam £ Pela oquipe oo Recurscs
OnJdine p A parsr do 080223 |  cursos, Cursos ivres, Grupo
dferantes habtidodes Humancs (RM) o os lideres Volzo 6oh
|
Asicacio do nstes T 000 u Slbeton oo | No torica serd mostado o |
na horo da Para obier mio de obra gualiifcads g Polos ¥oeres No dia da enveviats PASSO B PASSO & avakado © o9 30 8 60 min
omprosa | candaato
Parn diminuir gasios com admisado o Em uma reundo criar plano de
domisso, @ construlr um piano de Nos setores dn Pala 0quipe 06 ROCLrcs | 5 ey g0 7301/23 Incentivo, com baneficios iguais a] 50 min
ompresa Humanos (RH) 1
carrers todos
Para garantir maior eScéncia na Em uma reunio criar motas o
Nos setores da - métodos de rabalho para 08
P s 1 cperadoms 9o produg:
P o Of 108 SQupe 06 produsiic | A panir oe 00123 do 50, 30 min
MOSirando sous resJtaces
<} - .
No cnlo e fbrica dal  Pelon lideres, gestonss do A do (AU EMM.:}.W»&M«“ 80 win

ootor @ gesior da qualdade pogas ndo conforme

#quER de rOdUGAs T

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 3 (2022)
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Aplicacdo de testes na hora da contratacdo serve para medir as competéncias técnicas
de cada candidato. E importante para uma melhor tomada de decisdo do RH, diminuindo
problemas como rotatividade.

Diminuicdo da rotatividade ou turnover é um problema empresarial que traz grandes
problemas no quadro organizacional, trazendo gastos com admissdo e demissdo além da perda
de tempo e investimento no colaborador. Com o treinamento esse indice pode ser diminuido ao
longo do tempo.

Aumento da produtividade o aumento de produtividade é buscado em todas as
empresas, principalmente na area de producdo. Com treinamento e cursos especificos, 0s
colaborados atingiram melhor as metas com mais rapidez.

Trabalho eficaz é uma competéncia buscada em no momento da contratacdo e pode ser
aperfeicoada com os treinamentos para diminuicao de retrabalhos.

Para os colaboradores desenvolverem suas habilidades os treinamentos corporativos se
tornam fundamentais. Afinal, eles promovem o aperfeicoamento e capacitacdo dos
colaboradores dentro da empresa, independentemente da area de atuacdo de cada um. E uma
maneira das pessoas se atualizarem, renovar conhecimentos ou aprenderem algo novo, em
concordancia com os interesses da propria organizacao.

A equipe de Recursos Humanos devera ser responsavel por buscar curso de capacitacao
para os colaboradores. Sugerimos curso de Melhoria Continua, 5s e Seguranca no Trabalho.
Todos os tipos de cursos especializados para desenvolverem diferentes habilidades podem ser
disponibilizados ou feitos on-line através de intuicdes gratuitos e pagas, mas com um preco
acessivel, como: Up cursos, Cursos livres, Grupo Voitto, Unova cursos, Prime Cursos, Udemy
e GoKursos. Podem ser realizados sempre que houver necessidade através de notebook,
computadores e celulares.

Dessa forma, os colaboradores podem melhorar o desempenho e a produtividade,
aplicando os novos conhecimentos no dia a dia da empresa. Além disso, eles se sentem bem
mais motivados e envolvidos na organizacdo, com a sensacdo de que s&o reconhecidos,
valorizados e que realmente pertencem ao lugar.

O Quadro 36, apresenta orcamentos e o conteudo de trés cursos sobre melhoria

continua, sendo on-line e gratuitos e outros chegando a R$97,00.
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Quadro 36 - orcamentos de cursos de Melhoria Continua

Dossié

Curso

Instituicdo

Contetdo

Tempo

Valor

Nocoes
Basicas de
Lean Melhoria
Continua

Up Cursos

O que é Lean Melhoria Continua; Adotando a Melhoria
Continua; Plan-do-Chek-Act; Ciclo PDCA; Analise da
Causa Raiz; 5 porqués: A melhor ferramenta para
analise da causa raiz; A analise dos 5 porqués em acao;
Aplicacdo do Lean Kanban; Solugdo de problemas A3:
combatendo a causa raiz; O relatorio A3; Kaizen; e
Melhoria continua nos processos produtivos.

60h

Gratuito

Lean,
Qualidade e
Melhoria
Continua

Cursos
Livres

Conceito e origens dos Sistemas de Qualidade.
Enfoques e dimensdes da qualidade em servicos. Os
Gurus da Qualidade. Normas, programas e sistemas de
Qualidade para ambientes de producdo de bens e
servicos: Familia 1SO, 5S, TQM, 6 Sigmas, CCQ. As
Ferramentas da Qualidade. Controle Estatistico de
Processos (CEP): ferramentas, graficos e sistemas.
Custos da Qualidade: principios e mecanismos de
prevencdo, avaliagio e recuperacdo de falhas.
Fundamentos e principios da melhoria continua. Lean:
conceito e fundamentos. Lean Manufacturing e Lean
Service. O Sistema Toyota de Producédo (TPS). Criando
0 Fluxo Continuo. Conformidade e Nao Conformidade:
aspectos, principios e premissas. Melhoria Continua
em processos € servigos: técnicas, premissas,
medidores e indicadores de acompanhamento de
qualidade e produtividade.

30h

R$19,90

Workshop
Metodologias
de Melhoria

Continua

Grupo
Voitto

AplicacOes e Inovagdes: como aplicar as metodologias
LeanManufacturing gerando inovacdes e impacto na
sua empresa; Kaizen: qual a importancia de entender
essa metodologia e utiliza-la na area operacional da sua
empresa; WCM: qual a importancia de entender essa
metodologia e utiliza-la na area operacional da sua
empresa; e Lean Seis Sigma: qual a importancia de
entender essa metodologia e utiliza-la na area
operacional de sua empresa.

4h

R$97,00

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 3 (2022)

O Quadro 37, apresenta orcamentos e o contedo de trés cursos sobre 5s, sendo on-lines

e com precos mais baixos de R$29,90 chegando a R$129,90. O curso disponivel pela Unova

cursos e pela Prime Cursos, cobra esses valores somente para emitir o certificado.

Quadro 37 - orcamentos de cursos sobre 5s

‘L 172

Cursos Institui¢do Contetdo Tempo | Valor
Programa 5s Unova Origem e objetivo do programa 5s; Passos para 20h R$29,90
Cursos implementacdo; Ferramentas para implementacéo:
Brainstorming, Plano de A¢do (5W2H) e Ciclo PDCA;
e Planejando as auditorias do 5s.
Programa 5s Prime Origem e Objetivos do Programa; Beneficios do 5S 40h R$54,90
Cursos para a empresa; Significados dos 5 "S"; A Mudanca

Comportamental; Senso 1S (Seiri - Utilizacdo); Senso
2S (Seiton — Organizacdo); Senso 3S (Seiso —
Limpeza); Senso 4S (Seiketsu— Padronizacdo); Senso
5S (Shitsuke — Disciplina); Os Passos para a
Implantagcdo; Ferramentas para a Implantacdo:
Brainstorming, Plano de Acdo (5W2H), Ciclo PDCA ¢
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Diagrama de Ishikawa; Planejando as auditorias do 5S;
Executando uma auditoria 5S; Como auditar o 5s:
Utilizacdo, Organizacdo, Limpeza, Padronizacdo e
Disciplina; Fechamento de uma auditoria; Analise dos
resultados pds-auditoria; Beneficios pds-auditoria;
Como sera o dia a dia do 5S pobs-auditoria?
Bibliografia/Links Recomendados.

Gestao de 5s
na pratica

Udemy

Treinamento: como treinar os colaboradores; Dividir as
areas: definigdo de layouts; Defini¢do de donos de cada
area (perfis de dono); Listas de responsabilidade RACI
(ferramenta da gestdo); Auditorias e checklists
(ferramenta da gestdo); Reunibes e Plano de acéo
(como montar uma reunido para resultados);
Reconhecimento e engajamento; e Gestdo e melhoria
de indicadores (checkda melhoria continua).

2h
30min

R$129,9
0

Fonte: elaboracéo dos autores da Proposta 3 (2022)

O Quadro 38, apresenta orcamentos e o contelldo de trés cursos sobre Seguranga no

trabalho, sendo on-lines e com precos mais baixos de R$29,90 chegando a R$399,00.

Quadro 38 - orcamentos de curso sobre Seguranca no Trabalho

Cursos

Instituicdo

Contetdo

Tempo

Valor

Seguranca do
trabalho

Unova

Introducdo; Impacto dos acidentes e doencas; Gestdo
de salde e Seguranca no trabalho; Riscos no
ambiente de trabalho; Medidas e equipamentos de
protecdo coletiva e individual; Adequando o trabalho
ao homem; Conceitos; Aspectos legais; Siglas; e
Referencias/links recomendados.

20h

R$29,90

Seguranca do
trabalho

Prime
Cursos

Introducdo; Impactos dos Acidentes e Doencas;
Gestdo de Saude e Seguranga no Trabalho; Riscos
nos Ambientes de Trabalho; Medidas e
Equipamentos de Protecdo; Coletiva e Individual;
Adequando o Trabalho ao Homem; Conceitos;
Aspectos Legais; Siglas; Os tipos de danos e
prejuizos decorrentes de doengas e acidentes
causados pelo ambiente ou condigdes de trabalho;
Como fazer a andlise e o diagnéstico do ambiente de
trabalho; Formas de avaliar riscos e suas
classificacdes; Como elaborar um Mapa de Riscos da
empresa; e Bibliografia/Links Recomendados

35h

R$54,90

Seguranca do
trabalho e
saude
ocupacional

GoKursos

Introducéo; Conceitos Basicos; Acidentes e Doencas
do trabalho; Riscos nos ambientes de trabalho;
Medidas e equipamentos de protecdo coletiva e
individual; Gestao de salde e seguranca no trabalho;
e Adequando o trabalho ao homem.

60h

R$399,0
0

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 3 (2022)

A selecdo de novos candidatos, impacta diretamente no desenvolvimento da produgéo.

Por isso e indicado, que a equipe responsavel pelo recrutamento e selecdo juntamente com 0s

lideres de cada setor, devem realizar além da entrevista formal, testes técnicos e praticos a fim

de escolher o candidato ideal para preenche adequadamente cada vaga.

]

Conhecimento Interativo (ISSN 1809-3442), Sdo José dos Pinhais/PR, V. 16, N. 2, p. 73-202, Ago/Dez. 2022.



L 174

Revista Elefronica

Conhecimento Interativo

FIEP SESI SENAI fEL

Dossié
Nos testes praticos realizados na fabrica, responsabilidades dos gestores, deve ser

mostrado o passo a passo de cada processo para o candidato, apds aplicado e supervisionado o
teste, os gestores irdo poder avaliar cada candidato, descobrindo suas habilidades e o que
podem desenvolver para se tornar se tornarem o candidato ideal, afinal a contratacdo dos
melhores candidatos faz com que a empresa forme uma base solida para o sucesso.

A rotatividade é um indice que indica que bons profissionais estdo deixando a
organizacdo e quando esse dado fica muito alto, sem ddvidas se torna uma preocupacédo para
qualquer gestor, pois, provoca queda na produtividade, geram novos gastos com recrutamento e
selecdo, treinamento e integracdo para novos colaboradores. Em outras palavras, representa um
tipo de prejuizo e perda para a organizacao.

Para diminuir o indice de rotatividade, o setor de recursos humanos deve o quanto antes
realizar pesquisas de satisfacdo a fim de identificar, por exemplo: se os colaboradores estéo
engajados no ambiente:

a) se estdo motivados;

b) se a politica de beneficios € satisfatoria;

c) se o salario esta de acordo com o esperado;

d) se ha integracdo com a cultura organizacional.

A partir disso, é necessario encontrar quais sao as razées que ocasiona a rotatividade e
entendendo bem as causas, é possivel agir com mais eficiéncia.

Outra acdo importante para diminuir a rotatividade de pessoal e que também inclui
ouvir os colaboradores é a cultura de feedback promovendo um di&logo aberto entre equipes e
sua gestao.

Ha também atrativos que retém talentos em uma empresa, sdo 0s planos de carreiras e
planos de incentivos, que busca recompensa-los pelo bom desempenho, oferecendo beneficios
que conseguem motivar e estimular o seu comportamento na empresa. Vai depender da escolha
de cada negdcio, mas a maioria das empresas recompensa seus funcionarios a partir de um
esquema baseado em metas e pontuacdes. Aqueles que alcancam o0s objetivos recebem
presentes como:

a) voucher para restaurantes e lojas;

b) cursos profissionalizantes;

C) itens personalizados com a logo da empresa;
d) vale-presentes;

e) experiéncias (viagens, passeios, ingressos para shows, cinema etc.).
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O plano de carreira é importante para manter o funcionario motivado na perspectiva de

crescimento dentro da vaga ocupada. O lider deve deixar bem claro para suas equipes até onde
cada um pode chegar ao executar seu trabalho com exceléncia.

O clima organizacional interfere muito na rotina de trabalho. Por isso, a empresa pode
investir em espacos para descanso e promover eventos de confraternizagdo. Isso torna as
equipes mais unidas e mais motivadas a trabalharem em conjunto. Ja existem evidéncias de que
funcionarios contentes fazem empresas prosperarem aumentando crescimento no mercado além
de lucros.

Com intuito de aumentar o indice de producéo, pode ser implementada metas e métodos
de trabalho para os operandos. Através disso os funcionarios se sentem motivos e apresentando
seus resultados constantes, irdo ver como estdo crescendo e se desenvolvendo cada dia mais.

Além das metas, os integrantes de cada equipe, podem realizar planejamento ou um
cronograma, didrio ou semanal de cada atividade que precisam fazer, otimizando tempo e
criando um ambiente agradavel para se trabalhar. E possivel cronometrar suas tarefas para
analisar se ndo esta levando mais tempo que o necessario. E acima de tudo se manter focado e
concentrado, para evitar desperdicio de matéria prima e desse modo evitar a necessidade de
retrabalho.

O retrabalho e a necessidade de refazer algum produto ou processo, gerando atraso e
despesas desnecessarias, algumas vezes e gerado pela falta de eficiéncia, falta de sinergia e
principalmente falta de comunicacéo entre as equipes.

Para que o colaborador desenvolva suas habilidades de forma eficaz se faz necessario o
uso de algumas ferramentas da area da qualidade, como o lancamento de indicadores diarios de
produtos defeituosos, sendo assim o gestor fica em alerta aos erros gerados no chdo de fabrica,
orientando o colaborador a realizar o trabalho de forma correta, evitando o retrabalho e
desperdicio de matéria prima.

O Quadro 37 apresenta o cronograma de GANTT para a aplicacdo dessa proposta.

Quadro 37 - Cronograma da Proposta 3

= | -
Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 3 (2022)

L 175

Conhecimento Interativo (ISSN 1809-3442), Sdo José dos Pinhais/PR, V. 16, N. 2, p. 73-202, Ago/Dez. 2022.



Revista Elefronica

Conhecimento Interativo

FIEP SESI SENAI fEL

Dossié

4.4. Programa de Desenvolvimento de Lideres: GERENCIAMENTO DE
CONFLITOS E ESTABELECIMENTO DE CONFIANCA

Amanda Luiza Vitkovski
Caroline Moura Lipinski;
Monike Aparecida Matias De Souza
Thayna Amaral De Andrade Maciel

Direcdo e lideranca fazem parte da rotina de um gestor, pois € com o0 processo de
lideranca que ele vai conduzir e influenciar o comportamento de outras pessoas, visando que
elas trabalhem juntos para obter objetivos da organizacdo. Conforme Lacombe (2005, p. 204) a
lideranca “é conduzir um grupo de pessoas, influenciando seus comportamentos e ac¢oes, para
garantir objetivos e metas de interesse comum desse grupo, de acordo com uma visdo do
futuro baseada num conjunto coerente de ideias e principios”.

Para os autores Stoner e Freeman (1999), o lider tem a funcdo de estabelecer e fazer
cumprir critérios de desempenho com o intuito de alcancar objetivos organizacionais. Seu
principal objetivo centralizava-se nas necessidades das organizagdes e ndo nas necessidades
individuais.

Ter uma lideranca capacitada é essencial para um bom funcionamento e crescimento da
empresa e colaboradores, pois proporciona um bom desempenho, inspira e melhora a
produtividade, exercitando e desenvolvendo os lideres de acordo com as competéncias que a
empresa exige.

A gestdo de conflitos se responsabiliza pela conciliacdo entre duas ou mais pessoas de
interesses opostos, ao alcancar uma solugdo vantajosa para ambas as partes. A gestdo visa
alcancar harmonia no ambiente de trabalho, com isso, terd aumento de produtividade.
Consequentemente, estabelecendo uma confianca entre lider e liderado, o colaborador sempre
podera expressar, trazer seu ponto de vista e cooperar com ideias inovadoras e sugestdes que
ajudardo no crescimento da empresa.

Segundo Etzioni (1981, p.73) “O conflito permite 0 surgimento de diferengas
auténticas de interesses e crencas, cuja luta pode conduzir a uma verificagdo do poder e do

ajustamento do sistema da organizacdo a situacdo real e fundamentalmente, a paz na
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organizagdo.”
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Para o autor Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), saber administrar o conflito é

essencial para o sucesso da empresa. Com isso, a gestdo de conflitos comecga quando as
situacOes de conflitos sdo reconhecidas e solugdes sao criadas para lidar com os conflitos.

Ahrens (2012) ressalta que a postura ideal de um profissional diante de um conflito
deve envolver as pessoas a entender os dois ou mais pontos de vista de ambas as partes, logo,
gerar solucdes e reflexdes sobre o motivo.

Vecchio (2008) enfatiza que o administrador de conflitos deve ter o total entendimento
referente a0 mesmo, com isso, reconhecer as formas de conflito incentiva novas estratégias
para conduzir melhores efeitos nos desempenhos e o conflito s6 podera ser julgado como
positivo ou negativo dentro de uma organizacao conforme o desempenho e o comportamento
dos colaboradores.

Giddens (1991, p. 13) considera o conceito de confianga como um dos fundamentos da
sua formulagdo tedrica que visa “tentar obter uma nova caracterizagdo tanto da natureza da
modernidade quanto da ordem pds-moderna que deve emergir do outro lado da era atual”. Para
esse autor a confianca é definida como: “A crenga na credibilidade de uma pessoa ou sistema,
tendo em vista um dado conjunto de resultados ou eventos, em que essa crenga expressa uma fé
na probidade ou amor de outro, ou na corregdo de principios abstratos” (Giddens, 1991, p.41).

Segundo Costa (2000, p. 293), a confianca esta associada a:

Cinco niveis de analise que variam segundo o grau de complexidade e abstracdo. A
confianca pode ser relativa @ mensagem, & pessoa que transmite, a organizacao, ao
clima institucional e ao clima sociopolitico, sendo que, as duas primeiras (mensagem
e pessoa) correspondem ao nivel

Foi identificado, através da analise dos dados coletados, que a empresa ndo capacita 0s
lideres para exercer o cargo de gestdo; pois nem o ensino superior dos funcionarios em cargos
de gestdo é exigido. Os lideres podem ter o dominio das hard skills (habilidades técnicas),
agora falta a capacitacdo nas soft skills (habilidades e competéncias relacionadas ao
comportamento humano).

O Quadro 40 apresenta 0 5W2H para a empresa.
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Quadro 40 - 5W2H
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Fonte: elaborag&o dos autores da Proposta 4 (2022)
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Dossié
Conforme apontado na ferramenta 5W2H, Quadro 40, € necessario realizar um

programa de treinamento e desenvolvimento, visando desenvolver todos os colaboradores,
desde a geréncia até os operarios.

O programa inicia com o desenvolvimento tedrico para os colaboradores que estdo em
cargos de gestor, sendo os gerentes, o coordenador e os lideres. O Quadro 40 propde que 0s
lideres recebam treinamento especializado em lideranca e os demais gestores recebam auxilio
educacdo, programa que deve incentivar que eles busquem se especializar com ensino superior.
Para o curso de lideranca, foi realizado o orcamento em trés instituicdes de ensino conforme
Quadro 41, onde a instituicdo indicada foi a Aceleracdo em Lideranca da escola Conquer, pois
é um curso de imersdo em lideranca. A proposta para desenvolver o programa de auxilio
educacdo € que a empresa colabore com porcentagens em dinheiro na mensalidade do curso
escolhido pelo colaborador (desde que o curso escolhido tenho relagdo com seu cargo e funcoes
na empresa), no primeiro ano o colaborador tera bolsa auxilio de 10%, no segundo ano 20%, no
terceiro 30% e no quarto ano e quinto (se existir) tera bolsa auxilio de 40%. O auxilio educacao
ndo aplicasse as matérias DP, ou seja, se 0 colaborador reprovar em alguma matéria, terd que

pagar de forma integral.

Quadro 39 — Orcamentos para curso de lideranca
TABELA DE VALORES DE CURSOS
Curso de lideranca Servico ofertado Duragéo Valor

Autogestdo e Autopercepgao;
Comunicagdo e Influéncia;

Engajamento e Delegagdo;

Lideranga de diferentes perfis e geragdes;
Aplicagdo pratica do contetdo do Programa

Conquer
q com o seu time da forma correta e de

10 horas RS 2.497,00

acordo com as suas necessidades;
Avaliagdo individual;

Professores que vivem o quem ensinam;
Diagndstico exclusivo e personalizado;

Conceito de Lideranga;

Lideranga em processo;
Transformacgdo de grupos em equipes;
Lideranga e comunicagdo;

FGV 30 horas RS 980,00

Fundamentos estratégicos e

posicionamento empresarial;

Gestdo financeira;

Capital de Giro e ROI;

Gestdo de Talento e Pessoas;

Gestdo de Suprimentos;
LEmaie. Matr~izes de Gastos Externos; 30 horas RS 390,00

Gestdo de Prego;

Proposta de valor;

Gestdo de Risco;

Tecnologias e Agile;

Exceléncia operacional;

Processos e Gaps;

Planejamento de marketing;

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 4 (2022)
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A proposta para 0s operarios é o curso de Operador de Processos de Producdo, que traz
no¢Oes de mecanica basica, como preparar 0s materiais do processo de producdo, organizagéo,
abastecimento e separacdo. Foi or¢ado o curso em trés institui¢des de ensino, conforme Quadro
42. A instituicdo indicada é o Senai, pois é possivel realizar 0 curso em grupo e incompany,
dessa forma os operarios ndo precisariam se deslocar até a instituicdo. Este curso irad
proporcionar aos funcionarios uma independéncia em relacdo aos processos, causando menos

desavencas e conflitos pela falta de treinamento da empresa.

Quadro 42 — Orcamentos dos cursos de mecéanica basica industrial
TABELA DE VALORES DE CURSOS
Curso
deOperador Servico ofertado Duracgéo Valor
de Producéao
Matematica bdsica;
Metrologia, leitura e interpretacao de
SENAI desenho Tnecamco; L 160 Horas RS 773,00
Tecnologia dos materiais;
Tecnologia mecanica;
Gestdo industrial;
Matematica bdsica;
Metrologia basica;
SEDUCINTEC  Leitura e interpretacao de desenho 168 Horas RS 1.194,00
mecanico;
Tecnologia mecanica;
Metrologia;
Desenho Técnico — Leitura e Interpretacdo
CNC de Deselnho Técnico. Mecénico; 10 Horas RS 679,00
Matematica Industrial;
Tecnologia Mecanica e Tecnologia dos
Materiais;
Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 4 (2022)

O clima organizacional e as desavengas e conflitos, devem ser trabalhadas de forma
unificada com todos os colaboradores da empresa, no quadro da 5W2H a proposta € que o time
de Recursos Humanos organize dindmicas em grupo a cada 2 meses com duracdo maxima de 2
horas, sendo 6 encontros anuais, com o intuito de promover a empatia entre 0s colegas da
mesma equipe e entre os setores, colaboracéo, trabalho em equipe e respeito.

Para a falta de organizacdo a proposta de solugdo € um curso de 5S, que sera instruido

de forma online, com duracdo de 8 horas. Foi realizado orcamento em trés instituicGes de
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ensino, onde a mais indicada seria a Templum, pois além do custo e beneficio, € um curso

online (Quadro 43).

Quadro 43 — Orcamentos do curso de 5S
TABELA DE VALORES DE CURSOS
Curso 5S Servico ofertado Duracéo Valor
Facilidade em mudar comportamentos em
todos os setores da empresa;
Melhoria da qualidade de vida pessoal e
profissional dos colaboradores;
Melhoria continua na organizacdo dos
Templum  Matenas o 18 horas RS 399,00
Melhoria do clima organizacional;
Prevencdo de acidentes;
Aumento da motivacdo dos funcionarios;
Aumento da produtividade;
Aumento da qualidade dos produtos ou
Servigos
Quais sdo as principais etapas de
aplicagdo de um 5S;
Como o treinamento de 5S pode ser
efetivo no seu dia a dia profissional (e
pessoal);
CAE Dividir etapas operacionais de etapas 5 horas RS 298,00
comportamentais;
Quais sdao os principais erros e dificuldades
de aplicagdo do 5S;
Como planejar uma auditoria efetiva de
5S;
Apresentagdo do curso
Introdugdo ao 55
O programa 5S
Implantac¢do do 5S
Manutengao do 5S

Conclusdo do curso
Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 4 (2022)

Voitto 8 horas RS 351,00

O Quadro 5W2H propdem para o treinamento e desenvolvimento a implantacdo do
desse programa na empresa, a partir do time de Recursos Humanos, com o intuito de promover
qualificacdo para os colaboradores e com isso alcancar os objetivos da empresa. O programa de
treinamento e desenvolvimento tem como foco facilitar o dia a dia dos colaboradores,
oferecendo treinamentos que auxiliam e capacitam nas atividades diérias.

No Quadro 5W2H, foi apontado como proposta de solugéo a contratacdo de um Gerente
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—€ RECUrsOS Humanos, pois € necessario contar com um profissional que tenha conhecimento
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de mercado, experiéncia profissional e saiba realizar a estruturacdo do organograma da

empresa e plano de cargos e salarios. Com a contratacdo do gerente de RH o organograma seria

o indicado na Figura 18.

Figura 18 — Proposta de organograma

Diretoria

Gerente
Geral

Gerente de
RH

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 4 (2022)

O Quadro 44 apresenta o valor médio do salario de um Gerente de Recursos Humanos

no Brasil.

Quadro 44 — Orcamentos do valor médio do salario de um Gerente de Recursos Humanos no Brasil

TABELA DE VALORES DE SALARIOS
Gerente de Valor do - Tl
Vaga - Beneficios Atribuicdes
RH salario
Assisténcia médica, odontoldgica, . ) B B
Gerente de articinacio nos lucros, se uri de Responsavel pelos subsistemas de Recursos Humanos (Atragdo & Selegdo,
Vagas.com Recursos RS 8.240,00 P i pac X M 8 Desenvolvimento Organizacional estratégias de RH e iniciativas alinhadas com as
vida, vale-alimentagdo, Vale- L. ) ) N e
Humanos estratégias da Cia.Garantir a execugdo das politicas de Recursos Humanos
transporte
Gerente de coordenar recrutamento e selegdo de pessoal; Atuar em eventos; Assessorar diretoria e
) ) B . setores da empresa; Controlar beneficios;gerir atividades de treinamento e
Salario.com Recursos RS 7.936,97 Sem informag&o no site ) L S . .
Humanos desenvolvimento; Administrar cargos e salarios; Gerenciar atividades do departamento
de pessoal; Demonstrar competéncias pessoais;
Definir e planejar as estratégias do Recursos Humanos, com planos para pequeno,
Gerente de médio e longo prazo, acompanhando as diretrizes do Planejamento Estratégico.
Glasdoor Recursos R$ 10.214,30 | Vaga efetiva e beneficios flexiveis | Coordenar e supervisionar as atividades de Recursos Humanos da empresa abrangendo
Humanos todos os subsistemas. Gerenciar e administrar questdes de pessoal (folha de pagamento
e obrigagdes trabalhistas) .

Fonte: elaborag&o dos autores da Proposta 4 (2022)

A Figura 19 apresenta a programacdo e ordem que devem acontecer as acles
apresentadas na 5W2H, utilizando a ferramenta GANTT.
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Figura 19 — Cronograma da Proposta

Cronograma de up- NgCor 7
Assunto " " " "y " »n 3 “r (4] ™
Fazer 0 curso de Liderargs E
Crnr 0 suxiho oducago (audn oo cusio para ashudo) ——

Fazer o curwo de quakficag#o em operador de processon de product S |
Reahzar dedimcas am grpo =
Fazer 0 curso 55 na prica |
Desenvober o progrsma de Treinamento o Desamolmenia | =

Aeslzar 8 contratagdo de um Gorane 08 Recursos Humsanos —_
Canea —
Concarrlncia —————
Crises Mundises
Pouca demanda’ pedidos E
Parde de clestes ==
STATUS G e [EH [ oo Reatzsdo [ OK Reatizac

Fonte: elaboracéo dos autores da Proposta 4 (2022)

#ficaadica

Ofertar aos lideres a especializacdo - MBA em Gestdo de Pessoas e Lideranca, - para desenvolver habilidades,
técnicas e métodos para melhorar liderar sua equipe diante de qualquer situacdo enfrentada pela organizacéo, de
forma a potencializar ao maximo o talento de cada colaborador. Pois sabe-se que, diante da incerteza do mercado
acaba se tornando necessario desenvolver novas competéncias afim de se manter sempre a frente da concorréncia.
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45. Programa de Desenvolvimento de Lideres: INFLUENCIA, PROCESSO
DECISORIO E NEGOCIACAO

Alex Lemos de Ramos

Aline Aparecida Ferreira de Almeida
Jodo Vitor Kramar Alexandre
Larissa Fernanda Jacomelli da Silva
Leticia Paulino Cordeiro

Vitéria Walter Faria

O papel do lider tem como acdo influenciar seus colaboradores a fazer suas atividades
corretas e manter o foco sobre quais s@o 0s objetivos a serem cumpridos dentro da organizacao.
A influéncia do lider também envolve a motivacdo da equipe, pois a lideranca é o principal
medidor de sucesso de uma empresa. Os lideres sdo 0s protagonistas do sucesso e sdo eles que
tém o poder de motivar e auxiliar seus colaboradores.

Os niveis de influéncia estratégica na Organizacdo, segundo Kich e Pereira (2011, p.
37) séo:

e nivel estratégico de influéncia — Representa interacdo dos aspectos externos e
internos de uma organizacao.

e nivel tatico de influéncia — Representa as estratégias taticas adotadas pela
organizacao tendo em vista os resultados globais.

e nivel operacional de influéncia — Representa as estratégias taticas ou agles
adotadas por partes menores da organizacdo que proporcionam os instrumentos
administrativos basicos para o dia a dia do executivo.

Em 1947 o autor Herbert Simon, no intuito de explicar o comportamento humano nas
empresas, lanca o livro Comportamento Administrativo e com ele se inicia a Teoria das
Decisdes, onde “...cada pessoa participa racional e conscientemente, escolhendo e tomando
decisbes individuais a respeito de alternativas racionais de comportamento.”
(CHIAVENATO, 2003, p. 347).

Para Simon (1970) que desenvolveu importantes estudos sobre a tomada de deciséo, 0
ato de decidir é essencialmente uma acdo humana e comportamental. Ele envolve a selecéo,
consciente ou inconsciente, de determinadas ac¢Ges entre aquelas que sao fisicamente possiveis
para 0 agente e para as pessoas sobre as quais este exerce influéncia e autoridade.

De acordo com Maximiano (2000) os processos de decisdo podem ser divididos em
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duas categorias: os programados e ndo programados. As decisdes programadas fazem parte do

——————m==—acervo de solucdes da organizacdo. Resolvem problemas que ja foram enfrentados antes e que
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se comportam sempre da mesma maneira. Nao é necessario, nesse caso, fazer diagndsticos,

criar alternativas e escolher um curso de agdo original. Basta aplicar um curso de acao
predefinido. Exemplos de decisdo programadas sdo politicas, algoritmos, procedimentos e
regras de decis&o.

As decisdes ndo programadas sao preparadas uma a uma, para atacar problemas que as
solugdes padronizadas ndo conseguem resolver. Sdo atitudes novas, que a organizagdo esta
enfrentando pela primeira vez e admitem diferentes formas de serem resolvidas, cada uma com
suas vantagens e desvantagens. SituacBes desse tipo precisam de um processo de andlise
sucessivas, desde o entendimento do problema até a tomada de deciséo.

De acordo com Carvalhal (2009) se os conflitos ocorrem de forma natural, com a
negociacdo é diferente, pois se trata do querer resolver o conflito de ambos os lados. A
negociagdo tem um papel importante dentro das organizagdes, principalmente quando realizada
por um profissional capacitado, tendo como objetivo que as partes envolvidas eliminem ou
diminuam os conflitos, possibilitando o equilibrio nas tomadas de decisdes.

Chiavenato (2004) define negociacdo como um processo de tomada de decisdo entre
partes interdependentes que ndo compartilham preferéncias idénticas. E pela negociagio que as
partes decidem o que cada um deve dar e tomar em suas relagdes.

Com base nessa troca de experiéncias, elaborou-se o Quadro 43 para a tratativa das
causas priorizadas da EMPRESA ap0s analise das respostas dos dois formularios aplicados e
que irdo ajudar no processo de capacitacdo da lideranca.

O Quadro 45 apresenta a ferramenta 5W2H para capacitacao da lideranca.
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Quadro 45 — 5W2H para Capacita¢do da Lideranca

Dossié

FER

RAMENTA 5W2H

0 QUE? (WHAT?)

PORQUE? (WHY?)

ONDE? (WHERE?)

QUEM? (WHO?) |

QUANDO (WHEN?)

[ como (How?)

[ QUANTO cusTA (HOwW MucH?)

colaboradores

Propor capacitagdo para lideranca
e treinamentos para os demais

Para dar aprimoramento aos
colaboradores nas suas devidas
fungdes

Elaboragdo

Realizagdo de
orgamentos com

Recursos Humanos | 18/01/2023 até 20/01/2023 o 3 horas
institui¢des que
oferecem treinamentos
Validagdo
Através d b
Diretoria 21/01/2023 raves de %l,ma reve 1 hora
reunido
Implantacdo

Na prépria empresa

Colaboradores da
area operacional

Todo sdbado de cada més,
comegando em 30/01/2023

Através de cursos
(Lideranga e Gestdo de
Pessoas)

4 meses + RS: 3.929,00 para
implatagdo dos treinamentos.

Diretoria juntamente

Semanalmente, a partir do

Através de reunides,
avaliando o que os

intervalo

Realizar cronograma de hordrios de

Para evitar que os alguns

colaboradores fiquem inativos, a fim

de uma maior produtividade

come G.estor comego do projeto lideres/liderados Lhora
operacional
aprenderam
Elaboracdo
Gestor operacional Elaboragdo de um
juntamente com o 09/01/2023 quadro com horarios pré- 2 horas
Recursos Humanos estabelecidos
Validagdo
Diretoria 10/01/2023 Através de uma breve 1 hora

reunido

Na prépria empresa

Gestor operacional
juntamente com os
colaboradores

Todo dia, a partir de
16/01/2023

Através da instalagdo do
quadro no mural de
avisos da empresa, e
uma reunido com os
colaboradores

Meia hora por turno

Avaliagdo

Diretoria juntamente

Semanalmente, a partir do

Através de reunides,
analisando se os

colaboradores

Maior comunicagdo entre todos os

com o Gestor R N 1 hora
. comego do projeto colaboradores estdo
operacional ) L
cumprindo os hordrios
Elaboragio
Gestor operacional
juntamente com o 09/01/2023 e 10/01/2023 Através de reunides 5 horas
departamento de RH
Validagdo
Através d b
— ' Diretoria 10/01/2023 raves de uma breve 1 hora
Para evitar instabilidade no clima reunido

organizacional e aumentar a
produtividade

Na prépria empresa

Gestor operacional
juntamente com os
colaboradores

Todo dia, a partir de
17/01/2023

Através de conversas
com os colaboradores

Meia hora por turno

Avaliagdo

Diretoria juntamente
com o Gestor

operacional

Semanalmente, a partir do
comego do projeto

Através de reunides,
analisando indicadores
de desempenho

1 hora

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 5 (2022)

A elaboragdo do plano de capacitagdo para lideranca e treinamentos, a fim de dar
aprimoramento para as demais colaboradores sera realizado pelo Gestor de Recursos Humanos,
entre os dias 18 e 20/01/2023 e com duracdo de 3 horas a cada dia, onde ele ira realizar
orcamentos com instituicbes de ensino profissional. A validagdo do plano de capacitacdo e
treinamentos sera feita pela Diretoria no dia 21/01/2023, através de uma breve reunido com
duracdo de 1 hora, para analisar a proposta da formacao, os precos orcados e escolher a opcao
mais viavel para a empresa. A implantagdo do plano de capacitacdo e treinamentos sera
realizada na propria empresa pelos colaboradores da area operacional através de cursos, em
todo sdbado de cada més, com a contratacdo de uma instituicdo especializada, onde o valor
minimo para implantar os treinamentos ficaria em torno de R$: 3.929,00, comecando no dia
30/01/2023, com duracdo de 4 meses. A avaliacdo do plano de capacitagdo e treinamentos sera
efetuada pela Gestor de Recursos Humanos juntamente com o Gestor Operacional,
semanalmente a partir do comego do projeto, com reunides de 1 hora, para analisar se os lideres

e liderados estdo realmente aplicando os conhecimentos obtidos nos cursos.
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O Quadro 46 apresenta trés orcamentos de cursos relacionados a capacitacdo da

lideranca, realizados em diferentes institui¢cGes de ensino.

Quadro 46 — Orcamentos cursos de lideranca

Curso Instituicdo | Duracédo |Modalidade Valor
Lideranca e Gestéo de Pessoas Conquer |6 meses Online R$ 10.630,00
Lideranca

N EBAC |4 meses Online R$ 3.929,00
e Gestao de Pessoas

Lideranca e Gestao Estratégica de
Pessoas

FIA 6 meses Online R$ 9.474,30

Fonte:
elaboracéo dos autores da Proposta 5 (2022)

A elaboracgéo do plano de cronograma de horarios de intervalo, a fim de evitar que os
colaboradores da mesma maquina fiquem inativos no mesmo horério e assim garantindo a
maior produtividade, sera realizado pelo Gestor Operacional no dia 09/01/2023, onde o esbogo
do cronograma devera ser feito com duracdo de 2 horas para aprovacdo da Diretoria em
10/01/2023, com uma reunido de apresentacdo e aprovacdo com duracdo de 1 hora e assim
entrar em vigéncia a partir do dia 16/01/2023 para todos os colaboradores. O quadro de
horérios ficara disponivel no mural de avisos da empresa e 0s horérios serdo repassados para 0s
colaboradores de cada turno, por meio de uma reunidao com o Gestor Operacional com duracao
de meia hora. Semanalmente sera realizada uma reunido de 1 hora com a Diretoria e 0 Gestor
Operacional para analisar se 0s colaboradores estdo cumprindo seus determinados horarios.

A elaboracdo do plano deve estabelecer uma comunicacdo mais proxima com oS
colaboradores da area operacional, a fim de evitar a instabilidade do clima organizacional e
consequentemente ajudar no crescimento da produtividade sera realizado pelo Gestor
Operacional, onde o primeiro passo € se reunir junto ao departamento de RH para apresentacéo
do projeto com uma duragdo de aproximadamente 5 horas dividida entre os dias 09/01/2023 e
10/01/2023, apds o alinhamento com o departamento de RH sera apresentado para a Diretoria
em uma breve reunido de 1 hora no dia 10/01/2023, com a aprovagdo serd realizado
diariamente uma conversa do Gestor Operacional com os colaboradores de cada turno com
uma duracdo de aproximadamente meia hora. Semanalmente a Diretoria juntamente com a
Gestor Operacional ird analisar os indicadores de desemprenho para verificar os resultados
apos o inicio do projeto, através de reunides com o tempo estimado de 1 hora.

Ao todo, o tempo necessario para realizacdo das atividades propostas é de 2 meses
(janeiro a fevereiro de 2023).

O Quadro 47 apresenta o cronograma de atividades para capacitacdo da lideranca.
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Quadro 47 — Cronograma de Atividades da Proposta 5
0900123 14/00/23 19/01/23 24/D1/23 29/D1f23 03/03/23 080223 13023 1E0223 23/02/23 28M02/23

Realiracda de orgamentos

Reunido de validagio

CLRS0S

Reumidio de svaliagio

Elabaragdo do guadia

Reteunidio de validagdo

IMPLANTACAD DO GUADRD DE HORARIOS
Hewnido de avaliagio

Reundio de elaboragdo

Reunido de validag3o

COMVERSAS ENTRE 05 LIDERES E COLABORADCORES

Rewnido de avaliagio

Fonte: elaboracdo dos autores da Proposta 5 (2022)

Com a aplicacdo desse plano de acdo, visa-se atingir uma lideranca eficiente, visando
estabelecer uma boa comunicagdo da equipe e a responsabilidade e proatividade nas funcbes

exigidas.

#ficaadica

IDENTIFICACAO E DESENVOLVIMENTO DE NOVAS LIDERANCAS

Como sugestdo de préximo nivel a ser trabalhado seria a identificacdo e desenvolvimento de novas liderangas,
pois com este processo, os funcionarios aplicariam mais engajamento em suas fungdes a ponto de crescer
profissionalmente e com isso, aumentar as chances de se tornarem futuros lideres.
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1. Qual seu sexo?
Feminino
Masculino

Outro

2. Qual a sua faixa etaria?
18 a 29 anos

30 a 39 anos

40 a 49 anos

50 a 59 anos

Mais de 60 anos

3. Seu contrato de trabalho é direto com a empresa?
( )Sim ( ) Néo

4. Caso vocé seja terceirizado, tem interesse em ser efetivado pela empresa?
( )Sim ( ) Néo

5. Qual a sua fungéo?
Operador |

Operador Il
Operador 11
Operador IV
Operador V

Lider de méquina
Lider de equipe
Coordenador

6. Qual a sua faixa salarial

Entre R$ 1.212,00 a R$ 1.999,99
Entre R$ 2.000,00 a R$ 2.500,00
Entre R$ 2.501,00 a R$ 2.999,99
Entre R$ 3.000,00 a R$ 3.999,99
Entre R$ 4.000,00 a R$ 4.999,99
Acima de R$ 5.000,00

7. Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
Entre 1 més a 9 meses

Entre 10 meses a 12 meses

Entre 13 meses a 24 meses

Acima de 25 meses

8.Vocé se sente confortavel com a sua equipe de trabalho?
()Sim () Néo

9. Os seus colegas de trabalho te ajudam quando ha necessidade?
() Sim () Néo

10. Vocé se sente seguro para conversar com seus superiores referente a problemas que vocé possui no trabalho?
() Sim ( ) Néo

11. Vocé se sente seguro para conversar com seus superiores referente a problemas pessoais?
( )Sim ( ) Néo

12. O seu gestor é claro nas fungGes que delega?
( )Sim () Néo
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13. A comunicacdo entre gestor e funcionarios é transparente? Seu gestor tem comunicacdo clara em relacdo ao
trabalho?
() Sim ( ) Néo

14. Vocé se sente confortavel para pedir feedbacks/retorno ou desabafar com o seu chefe?
() Sim ( ) Néo

15. Vocé se sente uma parte importante na empresa?
( )Sim ( ) Néo

16. Vocé sente que a sua opinido é levada em consideracdo para a tomada de decises?
() Sim ( ) Néo

17. Seu chefe te incentiva a aprender e impulsionar sua carreira? VVocé considera que a empresa lhe proporciona
crescimento de carreira?
() Sim ( ) Néo

18. O seu superior oferece 0 suporte necessario para a realizacéo do trabalho?
() Sim ( ) Néo

19. Vocé esta satisfeito com as funcGes desempenhadas no seu dia a dia?
() Sim ( ) Néo

20. VVocé sente falta de ter autonomia para executar as suas tarefas?
() Sim () Nao

21. Vocé se sente sobrecarregado com as suas atividades?
() Sim () Naéo

22. VVocé entende a importancia das suas atividades para os objetivos da organiza¢do?
() Sim ( ) Néo

23.Vocé tem interesse em ocupar outros cargos dentro da organizagao?
( )Sim () Nao

24.\/océ enxerga seu crescimento dentro da empresa?
() Sim () Nao

25. Vocé entende quais s8o as entregas necessarias para alcancar novas posi¢cdes?
() Sim ( ) Néo

26. O ambiente de trabalho é adequado para realizar as suas atividades?
() Sim ( ) Néo

27. O ambiente de trabalho possibilita a concentragéo necessaria para desempenhar as suas fungdes?
()Sim ( ) Néo

28. Vocé esta satisfeito com os beneficios disponibilizados pela empresa?
()Sim () Néo

29. Vocé acha que o seu salario é justo para as atividades que vocé desempenha?
() Sim ( ) Néo

30. De zero a dez, qual a probabilidade de vocé indicar a empresa para um amigo?

31. Vocé se sente feliz na empresa?
( )Sim ( ) Néo

32. Como € a relagao entre os funcionarios da area?
( ) Amistosa ( ) Conflituosa ( )Boa ( ) Ruim
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33. Vocé considera o0 ambiente de trabalho agradavel?
() Sim ( ) Néo

34. A missdo, visdo e valores da empresa esta clara para vocé?
() Sim ( ) Néo

35. Vocé concorda com a misséo, visdo e valores da empresa?
( )Sim () Néo

36. A missdo, visdo e valores da empresa sdo aplicados no dia a dia da empresa?
() Sim ( ) Néo

37. Vocé considera adequadas as formas de promocao na empresa?
()Sim () Nao

38. Vocé esta de acordo com as atividades que o seu lider delegou para vocé e para seus colegas de trabalho?
() Sim ( ) Néo

39. Tem liberdade para dar sugestdes? Acha que é escutado?
() Sim () Néo

40. Na sua opinido a empresa incentiva o colaborador?
() Sim () Nao

41. Sua funcdo/cargo esta de acordo com suas atividades diarias?
()Sim () Néo]

42. Sua remuneracao esté4 de acordo com suas atividades diarias?

() Sim () Néo

43. Seu gestor te escuta e traz sugestdes ou solugBes para resolver seu problema ou sua insatisfacdo?
() Sim ( ) Néo

44, Vocé entende que se houver uma sala de descompressdo (jogos, sofa, etc...) aumentaria o nivel de
produtividade do funcionario?
() Sim () Néo

45. Se a empresa realizar parcerias com empresas de estudos, cursos profissionalizantes, vocé teria interesse em
voltar a estudar?
() Sim () Naéo

46. Vocé se sente seguro ao realizar sua fun¢éo?
() Sim ( ) Néo

47. VVocé sabe como usar corretamente os EPiS?
() Sim ( ) Néo

48. Qual sua opinido sobre o deslocamento até a empresa?
( )Bom ( )Ruim ( ) Indiferente

49. Vocé realizou algum treinamento para exercer a sua fungéo?
() Sim ( ) Néo

50. Vocé recebe treinamentos regularmente?
() Sim ( ) Néo

51. Vocé gosta de fazer horas extras?
( )Sim ( ) Néo

52. VVocé se sente prejudicado de alguma forma em seu trabalho?
S( ) Sim ( ) Nao
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53. Vocé se sente valorizado pelo seu lider?
() Sim ( ) Néo

54. O local de trabalho é adequado para realizacdo de suas atividades?
() Sim ( ) Néo

55. Vocé gostaria de um day off (dia de folga/livre)?
( )Sim () Néo

56. VVocé gostaria de fazer rodizio de funcéo?
() Sim ( ) Néo

57. Dos itens abaixo, quais itens vocé entende que a empresa pode disponibilizar para melhorar a produtividade do
funcionério?
Massagem
Gratificacdo por desempenho
Café diferenciado (1 vez ao més ou comemoracao de aniversario)
14° Salério ao final do ano
Outro:
58. Qual nota vocé daria para a estrutura/instalacdes da empresa? De 1 a 10.
59. Como é seu local de descanso?
60. O que te deixa insatisfeito com a gestdo de seu lider?
61. O que te deixa insatisfeito com a empresa?

62. Como funcionério, quais mudancas vocé faria na empresa?

63. Alguma sugestdo de melhoria?

Fonte: Autores (2022)
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1.Quial é sua faixa etaria?
( )25a30anos ( )30a35anos ( )35a40anos ( ) Acimade 40 anos

2.Género
( ) Feminino () Masculino

3.Nivel de ensino
( ) Basico ( ) Curso Técnico — profissionalizante () Bacharelado () Licenciatura
() Pos-graduagdo () Mestrado ( ) Doutorado

4.Qual é o seu cargo e quais funces desempenha na empresa?

5.Qual é a sua capacidade de influéncia, levando em consideracdo as tomadas de decisfes na empresa?
( )Pouca ( )Moderada ( )Muita ( ) Total

6.Para vocé, a motivacdo pode ser implementada através de:
( )Remuneragdo ( )Metas ( ) Tempo ( ) Oportunidades ( ) Reconhecimento

7.Por que as pessoas devem ser motivadas no trabalho?
() Para a empresa ter um retorno lucrativo.

() Para progredir o desempenho das tarefas.

() Para alcancar os objetivos pessoais.

8.Na sua perspectiva, qual fator pode causar a desmotivacdo dos colaboradores:
( ) Rotina ( ) Desigualdade ( ) Faltade comprometimento () Dificuldade nos processos

9.Vocé acredita que a empresa atende as expectativas dos colaboradores (salarios, beneficios, horarios,
treinamentos, transporte, flexibilidade)?
() Sim ( )Ndo () Parcial

10.Quanto ao clima organizacional da empresa, vocé considera:
( )Péssimo ( )Ruim ( )Pode melhorar ( )Bom ( ) Otimo
(' ) Néo acho que influencia na motivacgdo e desempenho dos colaboradores.

11.Sobre a inclusdo de um espaco de descompressdo na empresa, vocé acredita que:

(' ) Pode ser atrativo e ajudara na motivagdo e melhorar o clima organizacional da empresa.

( ) E indiferente, levando em consideragdo que os colaboradores néo buscam descontrair nas horas vagas.
(' ) Néo acho que ajudara a melhorar a motivagéo e desempenho dos colaboradores.

12.Sobre parcerias com empresas que podem oferecer beneficios ou gerar descontos para os colaboradores, vocé
acredita que sera:

() Uma 6tima iniciativa para motivar o colaborador.

() Nao acredito que ajudara a motivar o colaborador.

13.A empresa realiza a coleta de feedbacks regularmente com os colaboradores?
() Sim ( ) Nao

14.Quanto a feedbacks, vocé:

(' ) Néo procuro e ndo dou feedback.

() Escuto, porém, acho irrelevantes e ndo coloco em pautas.

() Estou sempre disposto a ouvir e a pontuar situacdes nas possiveis oportunidades.
15.A empresa possui algum programa de reconhecimento? () Sim ( ) Néo

16.Se na questdo anterior vocé respondeu sim, qual?
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17.A empresa possui metas em relacdo a producgéo?
() Sim, mensalmente () Sim, a cada trimestre () Sim, anualmente
(' ) Néo, dependemos apenas da procura dos clientes.

18.A empresa possui algum plano estratégico definido sobre o funcionamento das areas de manufatura e gestéo da
empresa?

() Sim, é de responsabilidade de cada lider/ gerente desempenhar o plano.

() Sim, mas ndo possuimos um plano estratégico para cada area.

(' ) Néo possuimos nenhum plano estratégico.

19.A empresa disponibiliza treinamentos para os colaboradores? () Sim ( ) Néo

20.Qual a frequéncia?

() Apenas na admissdo. ( ) Apenas quando precisa. ( ) Na admisséo e regularmente dentro dos periodos
necessarios.

21.0s treinamentos oferecidos pela empresa sdo:

() Realizados pelo préprio colaborador da empresa.

(' ) Realizados por um profissional de contratacdo externa.

() Realizados parcialmente pelo colaborador da empresa e também parcialmente pelo profissional externo.
22.Quais os treinamentos a empresa oferecem? (NESTA COLOCAR QUE PODE ASSINALAR MAIS DE UMA
OPCADO)

() Lideranca  ( ) Préticas de seguranga no trabalho () Programas de melhorias

23.Sobre parcerias com empresas de qualificacdo profissional, vocé acredita que:

(' ) Néo é interessante para o desempenho das atividades de labor.

(' ) Pode ajudar e incentivar o desenvolvimento do colaborador na empresa.

(' ) Pode ser interessante, mas ndo vejo como isso pode ser feito.

24.Quando percebem uma pessoa desmotivada, indisposta, como é tratado isso, qual acdo a empresa toma?

25.A empresa possui um programa de encaminhamento psicoldgico?

26.Em caso de conflitos, como isso é tratado?

27.J4 houve situages em que um dos colaboradores apresentava algum tipo de vicio?

28. VVocé acredita que possui formacdo adequada e experiéncia profissional para exercer o cargo atual?

29. Sente que a empresa lhe proporciona crescimento na empresa?

30. Vocé se julga um lider com boa comunicagdo? Consegue ser entendido por todos da sua equipe?

31. Como lider, quais sao seus maiores desafios na gestdo dos colaboradores?

32. VVocé possui estudo voltado para a inteligéncia emocional ou gestdo de pessoas?

33. Existe uma instrucdo especifica para um lider que ndo segue um procedimento?

Fonte: Autores (2022)
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