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RESUMO

Esse trabalho tem como intuito apontar o grande impacto que uma
lideranca preparada ocasiona na empresa, 0 que atrelado as
estratégias do RH trazem um diferencial competitivo para as
organizacbes. Para tanto foi realizado um estudo de caso em uma
empresa do ramo alimenticio, através de uma entrevista informal e de
observacdo participativa foi possivel perceber que falta de
profissionalizagdo e capacitacdo assim como a auséncia de um RH
estratégico contribui para a ineficicia da lideranca, assim defini-se o
tema central do artigo, como sendo a lideranca ineficaz na empresa
CBN. Sobre os objetivos foram definidos o geral sendo apresentar
uma proposta de capacitacdo para a lideranca e os especificos
identificar as causas, buscar alternativas de solugcdo e apresentar um
plano de agdo para a capacitacdo da mesma. Apds o levantamento
das causas, utilizou-se a Matriz GUT, para priorizacdo dessas e com
0 objetivo de buscar alternativas foi utilizado o benchmarking em
empresas que obtiveram sucesso ao enfrentamento de um problema
similar ao da estudada. Com base nisso propde-se alternativas de
solucdo e criam-se planos de a¢éo através da ferramenta 5W2H, para
0 planejamento e definicdes necessarias em direcdo a diminuicdo das
causas recorrentes na CBN. Entdo relatam os investimentos e a
melhora no clima organizacional que as propostas poderdo alcancar,
pois ao longo do texto é possivel perceber o quanto é necessario o
investimento no capital humano, afinal os talentos e os
conhecimentos que esses possuem sao 0 que a empresa detém de
mais valioso, além de ser um fator predominante para seu
crescimento. De um modo geral acredita-se que os objetivos seriam
alcancados com as melhores solugdes escolhidas, foi possivel
também um melhor entendimento da teoria e pratica. Para um tema
de pesquisa futuro sugere-se a pesquisa de clima organizacional para
a comprovacéao da eficacia do treinamento realizado.

Palavras-chave: 1- Profissionalizacdo. 2- Lideranca. 3-
Comportamento Organizacional. 4- Motivacao.
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1. INTRODUCAO

Atualmente vive-se a era do conhecimento onde as empresas cada vez mais
compreendem a importancia do aprendizado, da criatividade e da autonomia. Dessa forma, pode-
se observar que ha extrema necessidade de que as organizacfes foquem e invistam cada vez
mais em seu capital humano, pois hoje as pessoas sao vistas como o principal ativo das
organizacoes.

Desenvolver, capacitar ou profissionalizar o capital humano de uma organizacdo € um
processo que deve ser levado em consideracdo, para assim promover um melhor alcance dos
objetivos empresariais. Para Domingos Ricca (2017, on line) o processo de profissionalizacéo,
indispensavel para o cenario de alta competitividade, nao significa “a contratacdo de executivos
para gerir um negocio. Antes de tudo, € pautado por organizacdo, método, praticas eficazes de
administragcao, qualidade e trabalho responsavel”.

A valorizagcédo destes componentes no meio organizacional pode contribuir positivamente
ainda mais para a sucessado de gestores ou lideres de uma organizagado. “As bases para o
planejamento sucessoério sdo: a profissionalizacdo do modo de operacdo da organizacdo e a
educacdo e a formacdo os sucessores e gestores que vao dar condicbes de continuidade a
empresa no futuro”. (RIBEIRO, 2013, p. 10).

Porém, para que isso ocorra é necessario que o Recursos Humanos (RH), setor
fundamental por alinhar de forma estratégica os objetivos da empresa com os colaboradores,
esteja totalmente envolvido e inserido neste cenario, participando das mudancas significativas da
organizacgéo e criando solugdes para melhorar o relacionamento entre os setores de maneira a
tornar o ambiente propicio para o desenvolvimento de um trabalho assertivo.

Abordar a importancia de um RH estratégico em uma organizacado, tanto para atuar na
busca da profissionalizacdo e no treinamento e desenvolvimento de colaboradores, como para
possiveis sucessdes em cargos de gestdo € um assunto recorrente na teoria da administracao.

O Treinamento e Desenvolvimento (T&D) dentro das organiza¢gfes € uma das formas de
manter a equipe engajada e competitiva a fim de atingir os resultados esperados. Para Reichel
(2008), o T&D serve como uma ferramenta para aperfeicoar o desempenho organizacional por
exceléncia, dando apoio estratégico para as empresas.

Atualmente a demanda por treinamento e desenvolvimento esta cada vez maior, pois
contar com um grupo de colaboradores treinados e capacitados, é sem ddvida um grande passo
para a organizacdo se tornar cada vez mais competitiva e atualizada, além de auxiliar os
colaboradores no seu crescimento profissional e pessoal. Segundo Chiavenato (2014, p. 311)

‘pelo treinamento — e pelo desenvolvimento de pessoas —, cada pessoa pode assimilar
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informacdes, aprender habilidades, desenvolver atitudes e comportamentos diferentes,
desenvolver conceitos abstratos e, sobretudo, construir competéncias individuais”.

A falta de treinamento influencia de maneira negativa no processo diario da empresa,
desse modo o desenvolvimento dos profissionais deve ser visto como um investimento, sendo
assim a juncdo desses dois elementos (treinamento e desenvolvimento) uma tética estratégica
para uma melhora relevante no desenvolvimento organizacional. Por esta razao as empresas
devem investir em um RH estratégico que contribua na percepc¢ao das reais necessidades que as
organizagfes possuem.

Muito se discute em relacdo ao RH operacional e o estratégico, e é questionado qual dos
dois modelos é mais eficaz em uma organizacdo. O RH operacional ndo deve ser deixado de
lado, uma vez que a execucdo dos processos diarios da empresa é indispensavel, porém é
importante vincular o modelo operacional ao estratégico para assim, alcancar a vantagem
competitiva. Dessa forma, o RH ndo ira ter foco somente no cargo a ser preenchido, mas
utilizando-se do modelo estratégico, podera focar nos resultados empresariais e nos candidatos
gue possam ajudar nessa busca pelos objetivos e trabalho em equipe. (PEREIRA, 2014).

O RH estratégico é responsavel por alinhar suas acbes com o0s propdsitos da empresa,
entdo esse passa a ser um setor de necessidade dentro das organizacdes, Para Sanches (2019)
a funcdo dessa nova gestéo € tornar-se parceira na execucao das estratégias da empresa, essa
nao tem o objetivo de substituir a gestéo tradicional, mas sim alinhar cada processo desenvolvido
pelo RH com os objetivos da organizacgao.

Cabe ainda mencionar que o desenvolvimento das liderancas € uma das varias funcdes
desempenhadas pelo RH, uma parceira essencial para o crescimento da empresa, pois ambos
sdo setores de grande importancia para o andamento da mesma.

Partindo do principio que a lideranca € fundamental no desenvolvimento da empresa e de
seus colaboradores, o papel principal de um lider é proporcionar um bom convivio com sua
equipe e distribuir tarefas de forma organizada, atingindo assim o maximo de eficiéncia e eficacia
na busca dos resultados almejados. “O lider ao conhecer as necessidades das pessoas que
trabalham com ele, exerce um papel fundamental como elemento capaz de estimular a motivacéo
de seus subordinados, criando um ambiente saudavel para sua equipe” (ALENCASTRO, 2016, p.
112).

Diante disso a lideranca precisa estabelecer direcbes para engajar sua equipe de forma a
inspira-los a superar os obstaculos que surgem no decorrer do dia-a-dia. E essencial que um lider
motive constantemente sua equipe, impulsionando-os a conquistar os resultados almejados.
Logo, a lideranca vem se tornando cada vez mais importante no sentido de influenciar os
individuos, e a maneira que os inspiram levam ao cumprimento das suas tarefas com éxito.
Segundo Rowe (2002, on line)

153



Inova+ Cadernos de Graduacao da Faculdade da Industria— N° 2/ V.1, p. 151-179 — Fevereiro/2021

A lideranca é considerada estratégica na medida em que tem a capacidade de influenciar
outras pessoas a tomar, de forma voluntaria e rotineira, as decisées que, de um lado, aumentam
a viabilidade de longo prazo da organizacédo e, de outro, mantém a sua estabilidade financeira de

curto prazo.

A funcao da direcdo esta ligada ao lado estratégico e operacional. A direcdo pode ser
definida como a gestdo de pessoas para cumprir 0s objetivos da empresa. Pode-se dizer que
direcdo é uma funcao integradora dentro da organizagdo, o trabalho que as pessoas executam
tem que resultar no cumprimento dos objetivos da empresa.

Chiavenato (2007, p. 270) diferentemente, da continuidade ao uso da palavra classica
dirigir, para quem “a fungdo diregcdo se refere a acionar e dinamizar a empresa e fazé-la
funcionar”.

Direcéo € a colocacdo em marcha de tudo aquilo que foi planejado e organizado. Depois
gue uma organizacao estabelece suas estratégias, seus meios para chegar a seu objetivo, entdo
deve pensar em realocar pessoas e recursos. Podendo, assim, cobrar seus individuos para que
suas a¢bes caminhem de igual com a organizagédo para atingir suas metas. Segundo McGregor
(1999), uma acao gerencial sempre pressupde que os trabalhadores tém determinada natureza,
ou seja, cada administrador possui uma concepcao propria sobre seus subordinados, que
condiciona a forma como ele os dirige.

Para entender a real importancia de possuir uma lideranca capacitada dentro da
organizacdo, o presente trabalho apresenta um estudo de caso em uma empresa do ramo
alimenticio. Estudo de caso € um processo de pesquisa mais ampla sobre um assunto especifico,
esse, “ndo se caracteriza como uma maneira especifica para a coleta de dados, nem
simplesmente uma caracteristica do planejamento de pesquisa em si; € sim uma estratégia de
pesquisa abrangente.” (PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 62).

Segundo Chiavenato (2014, p. 353) o estudo de caso é:

um método de desenvolvimento no qual a pessoa se defronta com a descricdo de um
problema organizacional para ser analisado e resolvido. Trata-se de uma técnica que permite
diagnosticar um problema real e apresentar opcdes de solucdo, desenvolvendo habilidades de

analise, comunicacao e persuasao.

Atualmente, o ramo alimenticio encontra-se em alta, na contraméo da queda de varios
setores. Segundo a Associacdo Brasileira da Industria de Alimentos (ABIA, 2020) o ramo de

alimentos e bebidas, registrou crescimento no primeiro semestre de 2020, consequentemente o
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ramo de distribuicdo desses produtos também. Como o segmento de distribuicdo serve com uma
extensdo da industria, se este setor se encontrar em alta, o ramo de distribuicdo seguira da
mesma forma.

Segundo dados da pesquisa mensal da Associacdo Brasileira de Atacadistas e
Distribuidores (ABAD, 2020), apurada pela Fundacdo Instituto de Administracdo (FIA) o setor
atacadista e distribuidor encerrou o primeiro semestre de 2020, registrando crescimento nominal
sobre o mesmo periodo do ano de 2019. Sobre o resultado acumulado de janeiro a junho, foi

positivo chegando a 2,20%, conforme mostra o grafico 1.

GRAFICO 1 - COMPORTAMENTO SETOR ATACADISTA E DISTRIBUIDOR/AGOSTO
2019-20

BANCO DE DADOS ABAD (Varlagao Nominal do Faturamento Total em %)

Varlacao % do Somatério de Janeiro até o Més de Estudo /igual Perfodo no Ano Antertor

3,20%

2 IT22% e T2TH T20% T.18%

Fonte: ABAD (2020).

Diante desse contexto, a CBN Distribuidora de Alimentos encontra-se conforme ja
relatado em um periodo bom com relagcdo ao faturamento, estando dentro dos objetivos

esperados.

2. DESENVOLVIMENTO

2.1 - HANDS ON

Através da observacgdo participante, uma vez que uma das autoras do artigo trabalha na
empresa CBN, foram coletados os dados para a realizacdo do presente estudo. A observacao
participante acontece quando a pessoa que esta realizando a pesquisa € diretamente ligada ao
processo que esta sendo investigado, participando ativamente nela, “ocorre quando o observador,
deliberadamente, se envolve e deixa-se envolver com o objetivo de pesquisa, passando a fazer

parte dele” (CERVO, 2007, p. 31). Tem como objetivo uma avaliagao critica mais assertiva do
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processo, pois ao obter um melhor conhecimento do contexto da organizag&o, por estar inserido
no dia a dia daguelas determinadas atividades, sabera como se dara a execucao.

A observagao participativa acontece quando “o pesquisador participa da situacéo
estudada, sem que os demais elementos percebam sua posicao de participante. O observador se
incorpora natural ou artificialmente ao grupo ou comunidade pesquisada” (BARROS; LEHFELD,
2007, p. 75).

Através de uma entrevista informal, realizada nos dias 1° e 2 de setembro de 2020 com a
assistente de Recursos Humanos, Sra. Rosimeiri Koch Tomaz Zmievski, levantou-se varias
situacdes problemas enfrentadas que estdo afetando a saude organizacional, bem como a
motivacdo de todas as pessoas envolvidas. A entrevista informal € basicamente uma simples
conversagao que tem como objetivo uUnico a coleta de dados, “se baseia em uma geracao
espontanea de perguntas a medida que a entrevista avanca. Essa é a forma mais aberta de
técnica de entrevista. Uma das vantagens dessa abordagem é a flexibilidade que oferece em
termos dos caminhos que a entrevista pode tomar” (GRAY, 2009, p. 302-303).

Entrevista informal € o tipo de entrevista em que 0 entrevistador faz poucas perguntas
diretas, sem planejamento, permitindo levantar uma quantidade grande de informacgbes. “O
entrevistado tem liberdade para desenvolver cada situacdo em qualquer direcdo que considere
adequada. E uma forma de poder explorar mais amplamente uma questdo. Em geral, as
perguntas sdo abertas e podem ser respondidas dentro de uma conversagao informal”
(MARCONI e LAKATOS, 2010, p. 94).

A empresa autorizou a pesquisa e forneceu os dados, porém devido ao isolamento social
em razédo da pandemia da COVID-19, ndo houve a realizagdo da visita académica pelos outros
membros da equipe.

Dentro do contexto nacional do mercado de distribuicdo de alimentos, a empresa que
serviu de base para o estudo de caso foi a CBN Distribuidora de Produtos Alimenticios e Logistica
Ltda, que iniciou suas atividades em 15 de novembro de 2005 no bairro Afonso Pena, em S&o
José dos Pinhais, liderada pelo socio e diretor, o Senhor Saulo Garcia Nunes, com o objetivo de
distribuir produtos alimenticios de grandes marcas.

Contando inicialmente com aproximadamente 70 colaboradores, sua estrutura fisica de
armazenamento e administrativo, até entédo tinha cerca de 3,500m?, distribuindo nessa época
produtos de apenas sete industrias. Com o tempo, a empresa se engajou no ramo de distribuicdo
e acrescentou em seu portfélio industrias de alimentos, higiene pessoal e limpeza, todas lideres
ou vice-lideres em seus segmentos. Ela atua nos mais diversos canais de ponto de venda, desde
minimercados, lojas de conveniéncia, farmacias, até rede de hipermercados. Sua base de clientes
conta com mais de 7.000 ativos, dentre alguns desses estdo: Shell, Havan, Jacomar, Condor,

Muffato, Nissei, entre outros. Sua area de atuagdo contempla mais de 120 municipios do estado
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do Parang, atuando em Curitiba e regido metropolitana, Litoral e Campos Gerais (figura 1). No
ano de 2014, devido ao crescimento de seu mix de distribuicdo, de seu portfolio de produtos e
com a necessidade de atender melhor seus clientes, a empresa dobrou seu centro de operacdes,

mudando-se para outro local, também em Séo José dos Pinhais.

FIGURA 1 - AREA DE ATUACAO/MUNICIPIOS ATENDIDOS PELA CBN
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Fonte: CBN (2020)

Hoje, com quase 15 anos de atuacdo, a CBN possui um centro de operagcdes com
aproximadamente 7.000 m2, uma camera fria de 500 m2 para armazenar produtos que exigem
conservacdo adequada. A mesma também dispbe de uma base pratica na cidade de Ponta
Grossa, para auxiliar os colaboradores dos Campos Gerais. Até o presente momento possui 14
indastrias em seu portfélio, sendo elas: Ferrero, Fini, Santa Helena, Hershey's, Perfetti Van Melle,

DR Oetker, Pepsico, Flora, Kimberly Clark, 3M, BIC, Zanlorenzi, Embelleze e Linea (figura 2).

FIGURA 2 - MARCAS DISTRIBUIDAS PELA CBN
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Em seu quadro de funcionarios, a empresa mantém aproximadamente cerca de 300

colaboradores, entre os setores: administrativo, vendas, merchandising e logistica (figura 3).

FIGURA 3 - COLABORADORES DA CBN

Fonte: CBN (2020)

Durante a entrevista foi relatado que em meio a crise da pandemia da COVID-19, no
primeiro semestre de 2020 a empresa esteve com seu faturamento dentro dos objetivos
esperados, ndo precisando reduzir seu quadro de funcionarios em nenhum momento. Como
muitos dos insumos distribuidos sdo de primeira necessidade, mesmo com o isolamento social, 0
processo de distribuicdo precisou seguir normalmente, contribuindo para o funcionamento do
varejo, para que esse continuasse a atender regularmente o consumidor final.

Os dados coletados através da entrevista informal destacaram como o setor de Recursos
Humanos da CBN néo é interativo nas atividades que lhe compete. Ele ndo realiza a mensuracao
das atividades e dos resultados do setor, ndo possui um programa de treinamento e
desenvolvimento para nenhum dos niveis. Observou-se também que ndo ha um procedimento de
gestao de carreira, a sucessao de cargos € falha, pois se da devido a antiguidade do colaborador
na empresa ou pela proximidade pessoal com seu superior, € ndo pela avaliacdo de desempenho
e competéncia. Pode-se dizer, em outras palavras, que o RH da CBN esta “parado no tempo”,
esquecendo-se que as organizagcdes ndo crescem sozinhas, elas sdo feitas de pessoas. Essa
falta de estratégia do setor de Recursos Humanos afeta diretamente os outros setores, que por
este motivo ndo o veem como um setor parceiro e importante, pois de um modo geral esse
deveria trabalhar em conjunto para o crescimento e eficacia da lideranca.

Também identificou-se que mesmo que o setor queira colaborar com alguma ideia para
uma melhora no clima organizacional, proporcionando uma motivacado pessoal aos funcionarios,
essa pretensdo acaba por ndo obter sucesso, devido a lideranca muitas vezes nao contribuir no

sentido do incentivo aos demais funcionarios.
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Sobre a lideranca, em conversa informal com funcionarios de diferentes setores da
empresa, houve a declaracdo de que se sentem desmotivados por ela, concordaram que um dos
problemas da empresa € a falta da lideranca eficaz.

ApoOs a analise dos dados coletados, definiu-se o tema central do presente artigo que é a
lideranca ineficaz da empresa CBN, que € consequéncia da falta de profissionalizacdo e
capacitacdo dos gestores e lideres, assim como a auséncia do RH estratégico na empresa e seu
nao envolvimento na implementacdo de um plano de carreira e sucessao eficaz.

Considera-se que a capacitacdo da lideranca é um fator importante dentro da
organizacdo, pois ela traz inUmeras vantagens, cria condigcbes favoraveis e um ambiente
colaborativo, propicio ao alcance de resultados satisfatorios. E necessario que um lider aprenda a
motivar sua equipe sem imposicao, com respeito e admiracdo dessa maneira contribuindo para o
estar bem geral. Mas ele precisa ser preparado para conduzir seus liderados ao sucesso das
suas fungodes.

Diante do exposto, foi definido como objetivo geral apresentar uma proposta de
capacitacdo para desenvolver a lideranca eficaz. Os objetivos especificos sdo identificar as
causas para ineficacia da lideranca; buscar alternativas de solucdo para a lideranca ineficaz na

empresa CBN e apresentar um plano de agéo para a capacitagdo da mesma.

2.2-WORK LAB

O lider que outrora era representado pela figura de um chefe autoritario onde exercia sua
funcdo por meio de imposicdo, deixa de ganhar forca no mercado moderno. Atualmente as
empresas buscam lideres que estimulem e influenciem suas equipes positivamente. O lider de
hoje ndo precisa demonstrar seu poder de forma autoritaria, mas usar ele a seu favor para
conquistar e criar assim uma relacdo amistosa com os seus liderados gerando uma confianca
mutua.

A base da lideranca eficaz € a compreensdo da sua missdo e também da missdo da
empresa: € saber defini-las e comunica-las de forma clara; é estabelecer metas, prioridades e

padrdes; é transmiti-las e conseguir influenciar e convencer. (GUIMARAES, 2012, on line).

Certamente a influéncia de um lider eficaz é de extrema importancia para o melhor
andamento da organizacdo, desse modo a motivacdo da equipe vira dele que de maneira
inteligente estimula as pessoas para que contribuam na realizacdo de suas fun¢cdes com éxito,
gerando consequéncias satisfatérias para todos. Esse conduz a sua equipe de forma positiva

diante de diversas situacbes em prol de um Unico propédsito, a conquista dos objetivos da
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empresa. A eficacia da lideranca depende da competéncia do lider, que precisa administrar os
processos e a sua equipe com sabedoria e respeito, isso somado ao planejamento e a estratégia

da organizacéao, contribuindo para uma execuc¢ao mais assertiva das tarefas a serem realizadas.

A liderancga pressupde relagbes sociais de influéncia e reciprocidade, de modo que um
dos membros atua em determinados momentos como facilitador do grupo com vistas ao alcance
de um objetivo que, sendo compartilhado, terd maiores possibilidades de serem alcancado com
melhores resultados. (BITENCOURT, 2010, p. 201).

Para Macedo (2009, p. 46) uma lideranca s6 € realmente eficaz quando o lider é
competente e corajoso, pois diante disso, ele conhecera os objetivos e sabera tracar as metas.
Uma vez que essas metas estejam estabelecidas, ficara mais facil determinar os meios para o
alcance dos resultados.

E not6rio que um lider eficaz possui uma grande influéncia sobre sua equipe, inspira e
motiva a todos ao seu redor, essa influéncia serve também para nortear a empresa a desapegar
de culturas ineficientes, promovendo um despertar para atitudes inovadoras, além disso, a
lideranca pode colaborar de maneira decisiva com o clima organizacional, sendo fundamental
para a resolucdo de conflitos internos, desse modo trar4 mais qualidade pela melhor atuacdo dos
colaboradores, certamente esse conjuntos de acdes leva a empresa ao alcance de excelentes
resultados.

Como visto, na empresa CBN, a questdo da auséncia de uma lideranca eficaz afeta
negativamente varios fatores, e como proposta para esse problema, escolheu-se a capacitacdo
da lideranca. Com a analise dos dados coletados, foram levantadas as possiveis causas dessa
lideranca ineficaz da CBN, sendo elas:

- Falta de plano de treinamento e capacitacao

- Auséncia de um RH estratégico

- Plano de sucessao de carreira falho

- Plano de cargos e salarios ineficiente

- Falta de um ambiente colaborativo

- Desmotivacgao

- Falta de comunicacao

- Clima organizacional negativo

Apés identificar as possiveis causas para a lideranca ineficaz, utilizou-se a Matriz GUT
para a priorizagao dessas. A Matriz Gut “é frequentemente utilizada na solucdo de problemas, na
formacéo de estratégia e na priorizacado das acdes por meio de quantificacdo e pontuacdo dos

itens analisados para solucionar ou prevenir um problema. ” (SELEME; STADLER, 2012, p. 30).
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Na visdo de Heékis et al (2013, p. 23, apud ALVES et al, 2017, p. 4).

essa ferramenta responde racionalmente as questdes “o que devemos fazer primeiro?”, e
‘por onde devemos comecgar?”. Assim, a matriz GUT atua diretamente nesse aspecto. Num
primeiro passo é necessario qualificar os problemas, e na sequéncia atribuir uma pontuacdo
correspondente as variaveis estabelecidas na matriz, cujo objetivo € priorizar as a¢fes de forma
racional, levando em consideracdo a Gravidade, Urgéncia e Tendéncia de um determinado

problema.

A Tabela 1 demonstra a classificagcdo das causas levantadas e aquelas que merecem

maior atencao dentro da empresa CBN.

TABELA 1 - MATRIZ GUT LIDERANCA INEFICAZ CBN

MATRIZ DE PRIORIZACAC DA GUT

TEM DESCRICAO DO PROBLEMA G TOTAL SEQUENCIA
1 FALTA DE TREINAMENTO E CAPACITACAD 5 5 5 135 10
2 AUSENCIA DE RH ESTRATEGICO 5 5 4 100 a0
3 PLAMO DE SUCESSAC DE CARREIRA FALHO 5 4 4 80 3e
4 FALTA PLANO DE CARGOS E SALARIOS EFICIENTE 5 4 3 60 L
5 FALTA DE UM AMBIENTE COLABORATIVO 4 3 4 48 5o
6 DESMOTIVAGAO 5 4 2 40 62
7 FALTA DE COMUNICACAD 4 4 2 3z 78
8 CLIMA ORGANIZACIONAL AFETADO 5 4 1 20 80

Fonte: Autores (2020).

Na Matriz GUT as causas priorizadas foram aquelas que atingiram valores igual ou
superior a 80 pontos, sendo elas a falta de treinamento e capacitacdo, auséncia de um RH
estratégico e plano de sucesséo de carreira falho.

Conforme observacédo participativa realizada na empresa CBN, foi levantado que a falta
de treinamento e capacitacdo dentro da organizacdo € algo que acaba atrasando o
desenvolvimento da mesma. Através de entrevista informal, foi relatado que em alguns casos nao
ha um treinamento eficaz aos funcionarios externos, o0 que ocasiona baixa produtividade,
desmotivacdo, clima organizacional afetado, entre outros fatores que contribuem para o
retrocesso da empresa. Isso acontece em decorréncia da ma gestdo de cada lider com a sua
equipe. Essa lideranca despreparada ocasiona essa falha no processo que pode prejudicar ndo
apenas o0 seu setor, mas a empresa como um todo.

Observou-se também que a falta de um RH estratégico € uma causa que afeta
negativamente a CBN, este setor ndo € visto como uma parceria para a lideranca, exercendo

apenas funcdes operacionais, ndo sendo aplicada nenhuma inovacédo na sua gestdo. Essa falta
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de ndo envolvimento do RH, tanto por falta de iniciativa, quanto pela gestdo que nao permite
certas inovacgdes, gera insatisfacbes nos funcionérios, causando um impacto motivacional ruim
para ambos os lados.

Por fim, a causa do plano de sucessao falho, que acontece na empresa de maneira
desorganizada, certamente pela falta de planejamento do setor de RH e pela falta da acdo em
conjunto da gestdo com o setor, ndo esta sendo eficiente. Como ndo acontece um
acompanhamento, um desenvolvimento adequado, muitas vezes a sucessdo € fraca,
principalmente da lideranca, que ndo esta preparada ou ndo possui o perfil adequado pois o0s
critérios adotados para a promoc¢do sdo como mencionados anteriormente pela antiguidade do
colaborador na empresa, ou pela proximidade desse com o gestor da area. Certamente pela
urgéncia de ocupar o cargo e sem possuir muitas vezes alguém preparado para tal ocupacao, a
sucessao tende a falhar. Para finalizar, quando ha necessidade de preenchimento para a
ocupacdo de uma determinada vaga, 0os gestores infringem o0s processos, algumas vezes até
surge a oportunidade para promocéao, porém sem planejamento, com procedimentos atropelados,
sem dar a chance de outros colaboradores que possuem interesse em se candidatar.

Assim, o presente trabalho justifica-se pela importancia da participacdo do setor de RH,
juntamente com a lideranga, visto que atualmente é necessario apostar em estratégias e

inovagdes para contribuir com o crescimento da organizagao.

2.3 - EXCHANGE IDEAS

Benchmarking é a ferramenta utilizada para medir, comparar produtos, processos e
métodos aos das empresas com as melhores praticas do mercado. Busca-se realizar pesquisas
para analisar os pontos fortes de uma determinada empresa, de maneira a encontrar

oportunidades de melhoria adaptando as técnicas a fim de aperfeicoar os proprios métodos.

O Benchmarking é um modelo estratégico que prop&e inovacdes e visdo do futuro. E por
meio dessa ferramenta que a instituicdo pode conhecer outros contextos organizacionais, analisa-

los e customiza-los, trazendo-os para sua realidade. (ORLICKAS, 2012, p. 86).

Para Moraes (2012, p. 165) benchmarking é uma pratica fundamental que examina como
outras organizagdes realizam uma fungdo especifica para melhorar ainda mais a forma como
executam essa funcdo, ou uma funcdo semelhante. Essa pratica nao significa uma cépia, mas

sim uma avaliacdo das melhores, sendo esse uma poderosa forma das organizacdes evoluirem.
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A fim de melhorar os métodos na empresa analisada, foram realizadas algumas trocas de
ideias com outras organizagfes se apresentaram o mesmo problema ou um semelhante ao da
empresa CBN.

O primeiro estudo de caso analisado é o da empresa Casa Valduga, Adicii (2020) informa
gue essa hoje € uma das marcas nacionais de vinhos e espumantes mais reconhecidos no Brasil.
Nela foi realizado um workshop por uma consultoria terceirizada com o intuito de desenvolver as
liderancas dentro da empresa, o desafio principal dentro da Casa Valduga era tirar 0s
funcionarios do contexto de chefe e inseri-los no da lideranca. O workshop foi realizado no proprio
espaco da empresa, com compartiihamento de experiéncias e atividades ludicas, realizando
correlagcdes do momento com a rotina do trabalho, para que cada um dos participantes analisasse
como agiam em situacdes similares. O conjunto de todas as atividades promoveu a autoandlise e
reflexdo por parte dos gestores para que esses identificassem o que os afastam dos seus
liderados, em vez de aproximar.

Como na Casa Valduga, acredita-se que a empresa CBN também precisa de uma
mudanca efetiva, transformando seus chefes em lideres. Para Thimothy (2019), a comparacao
entre chefe e lider envolve autoridade e influéncia, para ele, um chefe é aquele ao qual exige
respeito, confia na sua posicdo de autoridade, inspira medo, € obedecido com relutancia e
responsabiliza a sua equipe, enquanto o lider é aquele que comanda e conquista respeito,
mantém a influéncia independente da sua posicdo, é seguido com prazer, sendo um modelo a ser
seguido e compartilha as suas responsabilidades.

O segundo estudo de caso analisado € o da empresa Magazine Luiza, Elant (2020)
informa que a empresa utilizou uma consultoria terceirizada que os apresentou ferramentas para
as areas de Gestdo de Pessoas, e para os lideres conheceram melhor a equipe e o0s
colaboradores, criando planos de desenvolvimento. Essas ferramentas contribuiram também para
o0 colaborador se conhecer melhor, explorar seus pontos fortes e buscar melhoria. Com os
programas de desenvolvimento a Magazine Luiza conseguiu ter lideres engajados e focados no
resultado, contribuindo para a evolugao da organizacao.

Por fim, como a empresa CBN nao faz nenhuma pesquisa de clima organizacional
buscou-se um exemplo de sucesso com essa finalidade. Segundo Profissional & Negbcios,
(2015) a emissora de TV SBT renovou suas praticas corporativas através de pesquisa de clima,
essa foi realizado com intuito de se aprofundar no cenario interno e dar inicio a estratégia de
modernizacdo no SBT. Com o resultado da pesquisa em méos, foram adotadas medidas para
melhoria, e diversos projetos e programas foram desenvolvidos, esses impactaram e foram
percebidos pelo publico interno e externo. A emissora acredita que conseguiu ser mais assertiva
no desenvolvimento de projetos, e que a pesquisa de clima € uma grande e importante

ferramenta para a criacdo de estratégias de gestao de pessoas.
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Analisando as acOes das trés empresas, 0 quadro 1 demonstra as propostas de

alternativas de solugéo para o caso da empresa CBN.

QUADRO 1 - PROPOSTAS DE ALTERNATIVAS DE SOLUCAO PARA A CBN

CAUSAS

PROPOSTAS

AUSENCIA DE RH ESTRATEGICO

TRANSFORMACAO DO RH EM SETOR
ESTRATEGICO

PLANO DE SUCESSAO DE CARREIRA

ELABORACAO DE UM PLANO DE SUCESSAO

FALHO ESTRATEGICO E INOVADOR
FALTA DE TREINAMENTO E | TREINAMENTO DA LIDERANCA
CAPACITACAO

2.4 -TIME TO SPEAK

Apos o levantamento das causas bem com as propostas de solucdes apontadas no

quadro 1 foi elaborado o plano de acdo através do 5W2H, que auxiliara na definicdo das

Fonte: Autores (2020).

atividades para reduzir o problema da ineficacia da lideranca.

A ferramenta 5W2H contribui no planejamento estratégico oferecendo assim mais clareza
e praticidade na elaboracdo de qualquer atividade, seu acompanhamento de maneira visual, faz
com que o processo seja agil e simples. Conforme o quadro 2 abaixo essa metodologia consiste
nas respostas para as sete perguntas descritas. “Trata-se de um checklist de atividades que
precisam ser esclarecidas na organizacdo: o que deve ser feito, por quem, com o sera feito, em

que lugar, a qual prego”. Dessa forma, nao restara duvida a respeito dos processos. ” (DAHER,

2019, on line).

Essa ferramenta é utilizada principalmente no mapeamento e na padronizacdo de

processos, na elaboracéo de planos de acdo e no estabelecimento de procedimentos associados

s

QUADRO 2 - PERGUNTAS 5W2H

W Why Por qué?

W What Que agdo sera realizada?
W Where Onde?

W When Quando?

W Who Quem sera o responsavel?
H How Como sera feito?

H | How much Quanto custa?

Fonte: (DAHER, 2019, on line).
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a indicadores. E de cunho basicamente gerencial e busca o facil entendimento por meio da
definicdo de responsabilidades, métodos, prazos, objetivos e recursos associados. (MARSHALL
et al, 2012, on line)

Diante disso, a ferramenta 5W2H foi utilizada para a definicho do plano de acao
proposto.Foi definida como primeira alternativa de solugcdo a transformagéo do RH em setor
estratégico, porque conforme entrevista informal realizada, percebeu-se que o RH da empresa
estava um tanto quanto ultrapassado frente a modernidade em questdo de estratégias que hoje
ocorre em outras organizagcoes, sendo o RH da CBN um setor mais voltado para o lado
operacional. O quadro 3 abaixo mostra o plano de acdo para o desdobramento dessa solucao.

QUADRO 3 — ALTERNATIVA DE SOLUCAO PARA TRANSFORMACAO DO RH EM

SETOR ESTRATEGICO

Onde?

Por qué? Quando?

Quanto?

estratégico

FORMAGAO CONSULTORIA

Para alterar o

15/03/2021
VALIDAGAO

inovador

IMPLANTACAO

formacao realizada

Reunido para expor 0s novos
procedimentos do RH:

24 video aulas, durante 5

Transformacéo do | Todas Assistentes | Online na [modelo atual do D [IRITCE Formacdao atraves da SIS, (O h(iras semanais
" 11/01/2021 : = x5 semanas= total de 25
RH em setor de Recursos Empresa | RH operacional . consultoria Catho educagéo .
estratégico Humanos CBN ara ate executiva horas para cada assistente).
9 para 490212021 Custo de R$ 1399,00 para 3
estrategico .
assistentes de RH
ELABORAGCAO DO PLANO
Elaboracéo do . Elaborando um plano .
¢ . Paratornaro | A partir de P um p 10 horas semanais, 5 vezes
plano para Todas Assistentes Na estratégico para inovar o atual :
= setor 15/02/2021 ”» por semana (2 horas por dia)
trasnformagao do de Recursos Empresa Jun . setor e colocando em prética
estratégico e até L 4 semanas x 10 horas
RH em setor Humanos CBN o que foi ministrado na

semanais = total de 40 horas.

Validagdo do novo Diretor geral + Na Pargova:;iri)gao T - 4 horas de trabalho da
plano de Gestora Recursos | Empresa plano 22/03/2021 | P ¢a0 do plano, Gestora de RH+ Diretor ( +
: transformacion vantagens e investimento . -
procedimento Humanos CBN al do setor ajustes se necessario)

Reunido de 3 horas

Recursos Humanos

estratégico.

de uma visao sistémica

estratégico

Anuncio da nova Para Avaliagédo de desempenho, .
. Na ) assistentes de Recursos
estrutura para Assistentes de conhecimento mapeamento das
Empresa 24/03/2021 P Humanos + gestores de
todos na Recursos humanos sobre 0 novo competéncias, indicadores de . .
. CBN : . outras areas + diretor geral+
organizagao sistema do RH absenteismo, programas de L
- . funcionarios
incentivos, programas de
treinamento.
Processo continuo -
avaliagédo de desempenho
’ . = semestral - indicadores de
1.Paraa Realizando a implantagédo . L
Gestora de ~ : ) Absenteismo e rotatividade
= Na transformagao . efetiva do novo procedimento )
Implantagdo do | Recursos Humanos . A partir de X atualizados mensalmente (
; . Empresa | efetiva do RH do RH alinhado com os
novo procedimento + Assistentes . 05/04/2021 | . . . .| refletem nos programas de
CBN operacional em objetivos estratégicos, através

incentivo) - programa de
treinamento conforme
necessidade, atualizagdo de
plano de carreira

AVALIAGAO
Para a avaliar
Gestora de os resultados ) -
. Na Analisando os indicadores .
Avaliag&o do novo |Recursos Humanos dos ) semestralmente + ajustes
. . Empresa h 05/10/2021 | bem como pesquisando a . -
procedimento + Assistentes procedimentos e ) caso seja necessario
CBN satifacdo dos envolvidos
Recursos Humanos do RH

Fonte: Autores

(2020).
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Para transformar o modelo de RH atual da empresa CBN, aplica-se como alternativa de
solucdo a transformacgéo do setor em estratégico, porque acredita-se que essa transformacéo é
essencial para o equilibrio entre os setores, sendo um elo entre as estratégias da organizacéo e
os colaboradores. Visto que esse € capaz de influenciar o desempenho individual, oferecendo
técnicas possiveis para produzir resultados em todos os niveis, entende-se desse modo que 0s
colaboradores serao visualizados pelo RH em parceria com a lideranga como pecgas fundamentais
para 0 sucesso, e percebidos como essenciais no alcance dos objetivos organizacionais, iSsSo
somado ao suporte direto que o RH precisa oferecer aos gestores, certamente contribuira para
aumento da produtividade e motivacao dos colaboradores.

De primeiro momento optou-se pela formacdo das assistentes de Recursos Humanos
através de uma consultoria terceirizada. O treinamento tem o objetivo de formar as assistentes de
maneira a desenvolver habilidades para que elas tenham condicdes em criar estratégias na
implementacgé&o e aplicagdo de novos processos e ferramentas. Acredita-se desse modo que esse
€ um grande passo para uma transformacéao efetiva no setor em questédo. O treinamento realizado
sera em torno de um més, entdo as assistentes precisardo dispor de uma hora por dia em seu
horario de trabalho durante mais ou menos 5 semanas, para participarem da capacitacdo
oferecida pela consultoria.

Para a formacédo das assistentes de RH, realizou-se 3 orcamentos conforme quadro 4

abaixo:

QUADRO 4 — ORCAMENTO FORMACAO ASSISTENTES RH

FORMAGCAO RECURSOS HUMANOS

EMPRESA OBJETIVOS VALOR UNITARIO VALOR TOTAL

Desenvolver profissionais atuantes na area de Recursos Humanos. Os

~ ) o RS 1399,00
CATHO EDUCAGAO cursos abrangem rotinas como a avaliagdo de pessoas, cargos e

(até 20 RS  1.399,00

EXECUTIVA remuneragdes, departamento pessoal, entre outras atividades S
funcionarios)

importantes para que essa area desempenhe um papel cada vez mais
estratégico na empresa.

Abrird novos horizontes profissionais para quem deseja adquirir
conhecimentos inovadores para serem aplicados no RH de uma
IESDE CURSOS empresa, através da abordagem de temas como o conceito de RS 119,00 357,00
competéncia, visdo estratégica dos processos de RH, a gestdo de
competéncias, entre outros assuntos relevantes.

Enfoca o planejamento estratégico considerando e aprofundando os
subsistemas de RH (Atragdo, Capacitagdo, Desenvolvimento,
ESTACIO CURSOS Avaliacdo, Desligamento).O curso tem como objetivo RS 69,90 209,70
instrumentalizar o aluno para o gerenciamento da drea de Gestdo de
RH visando a articulagdo com a estratégia da empresa.

Fonte: Autores (2020).

A capacitacdo escolhida para as assistentes serd ministrada pela Catho Educacéo
executiva, pois considera-se essa a consultoria que mais se enquadra com 0 que a empresa

deseja alcancar, além disso, essa possui treinamentos de forma on line, através de videos aulas
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em sua plataforma digital, com um diferencial, que oferece ao responsavel pelos participantes
acesso ao progresso desses no curso. Ao final do curso, realizasse uma avaliagdo para
comprovacao da efetividade do que foi instruido.

Apos terem concluido a formacédo, as assistentes ficardo encarregadas de elaborar um
plano estratégico para inovar o setor de recursos humanos, usardo assim 2 horas de trabalho
durante 4 semanas para elaborac¢éo, usufruindo ao maximo do que foi aprendido na capacitacao
gue participaram. A validacdo se dara através de um encontro de 4 horas entre a Gestora de RH
e o diretor geral. Realizada a aprovacéo, serdo anunciadas as novas diretrizes e estruturas do RH
a todos da organizagdo, como a empresa possui muitos funcionarios externos e muitos desses
sdo de outras cidades, sera realizado o anuncio através de video conferéncia, aos internos uma
reunido presencial, para o repasse a todos os funcionarios acreditasse que sera usufruido em
torno de 3 horas de trabalho de todos os envolvidos. Diante disso serdo implantados os novos
procedimentos pelas assistentes juntamente com a gestora do RH. Sera esse o processo ao qual
dard maior énfase nas atividades estratégicas, ndo deixando o operacional, mais realizando uma
juncéo de modo a alinhar os processos com 0s propoésitos da empresa. Os primeiros processos a
serem implantados nessa nova gestdo sera a avaliacdo de desempenho, para que através dela
obtenha-se uma visdo ampla quanto a necessidade de treinamento dos avaliados, a mensuragéo
de indicadores que hoje ndo é realizada na empresa, a atualizacdo ou o desenvolvimento efetivo
de um plano de carreira de acordo com 0 mapeamento das atividades de cada setor e a aplicacéo
de politicas de incentivos e recompensas para 0s profissionais que apresentam desempenho
além do esperado. Importante ressaltar que é necessario que ap6s a implantacdo haja uma
reciclagem dos processos e que o treinamento seja uma forma de investimento constante.
Semestralmente as assistentes irdo analisar os indicadores bem como as necessidades que
serdo levantadas com a avaliacdo de desempenho e afins e buscardo informacfes da satisfacéo
de todos os envolvidos, para que possam realizar 0s ajustes caso seja necessario.

Como proposta de solucdo para o plano de sucesséo de carreira falho, foi elaborado um
plano de sucessao estratégico, o qual fara parte dos novos procedimentos do setor de RH,

conforme quadro 5.
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QUADRO 5 - ALTERNATIVA DE SOLUCAO PARA PLANO DE SUCESSAO
ESTRATEGICO

Validagdo do novo
procedimento

Gestora de
Recursos Humanos
+ Assistente de
Recursos Humanos

Na empresa
CBN

Por qué?

Quando?

ELABORACAO

VALIDAGAO

Para aprovagéo do
novo plano de
sucessao ser oficial

11/05/2021

IMPLANTAGCAO

Para conhecimento
do nivel estratégico

Elaborando um plano
eficaz atraves de

elaboragédo do plano de
sucessédo

Apresentando a
proposta do novo plano
de elaboragéo e os
aspectos positivos que
trard para a
organizagao

reunido/palestra para

Quanto?

20 horas semanais, 5 vezes por

Elaborac&o de um Para tornar o A partir de pesquisas de semana, 4 horas de trabalho da
plano de Sucesséo . Na empresa processo de 07/04/2021 benchmarking em Assistente de Recursos
- Assistente de = N
estratégico e Y —— CBN sucessao a empresas que Humanos (sem hora extra) - 4
inovador transparente, 07/05/2021 | obtveram sucesso na | semanas x 20 horas semanais

= total de 80 horas

4 horas de trabalho da Gestora
de Recursos Humanos e
Assistentes + 8 horas da

assistente caso sejam
necessarios ajustes

duracdo da reunido/palestra 3
horas de trabalho das

capacitacéo se houver
necessidade imediata

Apresentacéo do ; Na empresa| daempresa do apresentacéo do novo assistentes de Recursos
P o Assistente de b P 17/05/2021 | &P ¢ )
novo prodecimento CBN novo sistema de plano aos demais Humanos + Gestora de RH +
Recursos Humanos ~ . :
promocéo de gestores/diretor Diretor + Gestores de outros
lideranca departamentos
Realizando a gestio do 1 -identifica¢&o dos cargos:
= sempre que houver a
. plano de sucesséo, . .
P . A partir de s necessidade / 2- mapeamento:
Implantagdo do . Na empresa N 20/05/2021 Semestral / 3- identificar
) Assistente de sucessores mapeamento dos ; .
novo prodecimento CBN ) processo - candidatos: sempre que houver
Recursos Humanos eficazes na CBN ) cargos e habilidades )
continuo o necessidade / 4- desenvolver e
dos profissionais e ]
) .| acompanhar: Semestralmente /
desenvolvimento efetivo - .
5- reviséo do processo: Anual
AVALIACAO
Realizando o feedback
A individual quanto a
Para avaliagdo dos| Sempre = .
o sucess&o, e ajustes |processo semestral, sendo uma
Avaliacéo do novo . Na empresa | resultados do plano | que houver o -
. Assistente de = quando necessario, das novas fungées do RH
prodecimento CBN de sucesséo na uma ) i
Recursos Humanos X treinamento e estratégico
CBN sucesséo

Fonte: Autores (2020).

Notou-se através de relatos das proprias assistentes do RH, que um dos fatores que
impacta diretamente nos processos, € a gestéo fraca, causando também pelo plano de sucesséao
incorreto. Na maioria das vezes a substituicdo precisa acontecer de forma mais rapida possivel, e
na falta de profissionais adequados, a sucessdao acaba se dando como mencionado
anteriormente pela antiguidade e pela afinidade do colaborador dentro da empresa, além disso,
foi observado que ocorre a influéncia dos gestores quanto a substituicdo ou realocacdo dos
profissionais com base no interesse proprio, ou seja, 0s gestores acordam entre eles a
substituicdo sem nenhum planejamento, ndo oferecendo a oportunidade a outros colaboradores
gue possuem condi¢Bes para tal, 0 que gera certo desconforto, pela falta de transparéncia do
processo, ocasionando uma provavel desmotivacdo nos demais.

Diante do exposto, como segunda alternativa de solucéo, elaborou-se um plano de
sucessdao estratégico com o intuito de transparecer todos 0s processos voltados a substituicdo de

colaboradores dentro da empresa CBN. A elaboragdo sera desenvolvida pela assistente de RH,
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que apoOs sua capacitagdo possuira uma melhor habilidade e conseguira através de
benchmarking em outras empresas um melhor entendimento para elaboracdo desse, assim
utilizara de 4 horas de seu trabalho todos os dias, durante 4 semanas para levantar possiveis
alternativas para o processo, bem como os beneficios que esse trara para a organizacao, para
apresentar a gestora de RH que possui propriedade em validar o novo plano. Sendo aprovado
esse devera ser apresentado a todos os lideres e ao Diretor, como o0 nhovo sistema de promogao
da empresa, feito isso 0 novo procedimento sera acrescentado as rotinas das assistentes sendo
como um dos novos processos do RH estratégico.

Para aplicacéo do plano de sucesséo criou-se algumas etapas que devem ser seguidas,
conforme quadro 6.

QUADRO 6 — ETAPAS ELABORACAO PLANO DE SUCESSAO

ETAPAS REALIZACAO DESCRICAO DO PLANO

Sempre que houver

a . e
12 etapa: Identificacdo dos cargos necessidade

Analisar e definir as necessidades da empresa

Pesquisa das competéncias, definicdo das metas,

22 etapa: Mapeamento das Competéncias Semestralmente avaliagdo das competéncias através da avaliacdo 360
graus

Identificagdo dos possiveis candidatos a sucesséo

" . . Sempre que houver através de avaliag&o interna (faz parte do novo processo

32 etapa: Identificar possiveis candidatos . L e P

necessidade do RH a pesquisa/ identificacao de um possivel
candidato desde sua admissé&o
42 etapa: Desenvolver e acompanhar 0s . I =
) Semestralmente Treinamento, capacitag&o, formacao

candidatos

5?2 etapa: Revisao do progresso dos sucessores Feedback quanto ao desenvolvimento do mesmo,
Anualmente

identificados analises, suporte aos gestores

Fonte: Autores (2020).

Extremamente importante que 0s processos sejam revisados rotineiramente conforme as
etapas criadas, pois como todo projeto pode apresentar desafios no decorrer da sua
permanéncia, € necessario que haja uma consciéncia por parte do setor de RH quanto a
efetividade da sucesséo, para isso € importante que haja um acompanhamento concreto alinhado
com o gestor de cada area.

Entende-se que dessa maneira havera um maior comprometimento com o assunto, € um
maior entendimento quanto a importancia desse para a motivacdo e a longevidade dos negocios,
além de manter os talentos e evitar possiveis dificuldades na sucessao. Elaborar e implementar
esse processo favorece as expectativas dos colaboradores com os objetivos da organizacao,

sendo esse uma excelente ferramenta a cerca da manutencgéo do clima organizacional.

Como proposta de solucéo para a falta de treinamento e capacitacéo foi tracado um plano

treinamento da lideranca conforme quadro 7.
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QUADRO 7- ALTERNATIVA DE SOLUCAO PARA TREINAMENTO E CAPACITACAO

Por qué?

Quando?

ELABORACAO

VALIDACAO

Para aprovagéo do

lideres

BT - Para desenvolver | A partir de Levantando a semana) da Assistente de
< : Assistente de Na Empresa habilidades na 07/06/2021 necessidade de
Plano de treinamento - s . Recursos Humanos (sem
: Recursos Humanos CBN lideranca de a treinamento de cada
de lideranca : ) ’ horas extras) 4 semanas x
maneira eficaz 07/07/2021 lider

Apresentagao da

- Gestora de proposta de Assistentes de Recursos
Validagdo do novo Na Empresa plano de )
. Recursos Humanos . 12/07/2021 treinamento, seus Humanos + Gestora +
plano de procedimento . ) CBN treinamento dos g } . .
+ Diretoria beneficios e Diretoria (+ ajustes caso

investimento seja necessario
IMPLANTACAO

Quanto?

9 horas semanais (3
horas por dia 3 vezes por

9 horas =total de 36
horas

3 horas de trabalho das

Para a = L
= < duracéo da reunido 2
compreenséo do Reuni&o para
= .  x horas da Gestora de
Apresentacdo do Assistentes Na Empresa plano de exposicao da
- . 14/07/2021 . Recursos Humanos + os
novo procedimento |Recursos Humanos CBN treinamento capacitacédo para a ) L
] : lideres que participarao
escolhido a todos lideranga - .
. do treinamento (7 lideres)
os envolvidos
ntr .
Cont at?‘?a" 63 1 hora por dia de cada
consultoria Catho -
. T = . gestor para participar da
= ’ Online Na |Para a capacitagéo . Educacéo executiva L .
Implanta¢éo do novo Assistentes . A partir de L capacitagao online
) Empresa efetiva da terceirizada para a A
procedimento Recursos Humanos ) 09/08/2021 o durante 1 més. Custo de
CBN Lideranca realizagdo da

capacitacio da 1399,00 para treinamento
P ¢ de 7 lideres

lideranca
AVALIACAO

Realizando o feedback
dos lideres e dos
liderados e ajustes se

Para andlise dos
resultados obtidos

Avalla(;ao_ ClOo% Assistente de Na empresa através da 09/02/2022 necessario, semestralmgnte~a o
procedimento CBN o . ) capacitacao
Recursos Humanos capacitacédo da desenvolvimento
lideranca individual caso haja a

ndo eficacia do plano

Fonte: Autores (2020).

Para amenizar os problemas recorrentes na empresa CBN causados pela lideranca
despreparada, escolheu-se como alternativa de solugdo o treinamento da mesma. Entendesse
desse modo que uma lideranca bem treinada é essencial para a entrega de melhores resultados,
pois desenvolvendo competéncias em engajar, motivar a equipe, instiga-os para o alcance das
metas tracadas, elevando a performance da empresa.

Para o progresso da elaboracdo do plano de treinamento, a assistente de recursos
humanos ira dispor de 3 horas por dia durante 3 dias na semana para realizar o levantamento das
necessidades de treinamento de cada lider. Para a validacdo da proposta, a diretoria e a gestora
de RH juntamente com as assistentes se reunirdo em torno de 3 horas para discutir sobre os
investimentos e beneficios que esse resultara para todos os envolvidos.

O treinamento e capacitacao dos lideres sera ministrado por uma consultoria externa com
a finalidade de desenvolver capacidades nos gestores e prepara-los. Considera-se dessa forma
que o treinamento é uma fonte de investimento extremante importante para melhorar as
competéncias dos profissionais a fim de contribuir no alcance de metas com uma maior

interatividade e engajamento da equipe, de maneira a conquistar a capacidade de comunicacao,
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negociacdo e delegacdo, o que provavelmente gerara um impacto positivo no clima
organizacional, além de um aumento da produtividade, promovendo uma possivel lucratividade
para a empresa.

Esse treinamento sera realizado na empresa de forma on line e para aplicacdo desse

foram realizados 3 orgamentos conforme quadro 8.

QUADRO 8 — ORCAMENTO TREINAMENTO LIDERANCA

CAPACITACAO LIDERANGA

EMPRESA OBJETIVOS VALOR UNITARIO VALOR TOTAL

Proporcionar aos participantes o aprimoramento dos conhecimentos
sobre Ildér.anga e.gestao_partlupatlva .das Pessoas cF)mo e-str?te.gla RS 395,00 | RS 2.765,00
competitiva e diferencial para organizagdes. Inclui as principais
situagdes relacionadas a gestdo de pessoas, tendo como pilares a
lideranga, a motivagdo, a formagdo, o trabalho em equipe e a

IETEC INSTITUTO DE
EDUCACAO
TECNOLOGICA

educacdo/ treinamento.

Oferecer ferramentas para que profissionais em ascensdo na sua

~ RS 1399,00
CATHO EDUCACAO | carreira aprimorem suas habilidades de lideranga, gerenciamento de faté 20 RS 1.399.00
EXECUTIVA equipes e processos obtendo ferramentas para melhorar sua L T
funcionarios)
performance.

Propiciar o autoconhecimento das potencialidades e limitagGes
enquanto lider. Vivenciar técnicas que irdo auxiliar no conhecimento
e desenvolvimento dos liderados. Trabalhar aspectos relacionados a

relagdo interpessoal, bem como aplica-los de forma eficaz junto aos RS

CENTRO EUROPEU 950,00 | RS  6.650,00

liderados. Integrar os membros da equipe em torno de objetivos
comuns. Reconhecer os tipos de comunicagdes existentes nas
equipes de trabalho; e Gestdo de Pessoas. Estimular a motivacdo

pessoal e da equipe de trabalho.

Fonte: Autores (2020).

O curso escolhido para aplicar o treinamento aos lideres, também serd o da Catho
Educacao Executiva, de primeiro momento pensou em capacitar apenas sete lideres, mas esta
consultoria oferece a possibilidade de treinamento para até 20 pessoas pelo mesmo valor, além
disso, essa é confiavel, como indica o site reclame aqui cerca de 99,9% das reclamacgdes sao
respondidas, possuindo uma solugéo de 93,3% dessas, com nota classificada como 6tima. Julga-
se, portanto, ser a melhor op¢ao no que se adéqua aos objetivos procurados pela empresa.

Diante da escolha da consultoria, sera apresentado pelas assistentes o plano de
treinamento a todos os envolvidos, durante uma reunidao com a presenca dos sete lideres, gestora
de RH e diretor. Apds isso os lideres precisardo separar uma hora do seu tempo de trabalho,
todos os dias durante um més para assistir o treinamento on line. O processo de avaliacdo da
eficicia do plano faré parte da nova fungéo das assistentes de RH, entédo essas precisarao colher
informacgdes a cerca dos resultados do curso, tanto dos subordinados quanto dos lideres, caso
comprove a ineficacia do treinamento € necessario investir em uma capacitacdo individual com

detalhes especificos para cada tipo de dificuldade percebida.
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Muitos sdo os beneficios do treinamento de um modo geral, e esse ndo pode ser visto
apenas como um custo a mais para empresa, mas Sim como um investimento, em que 0sS
resultados poderédo ser percebidos a curto, 8 médio e longo prazo. Ndo somente o beneficiado
com o treinamento ird compreender a diferenca positiva que este lhe causara, mas sim todos os
profissionais que convivem com ele certamente seréo impactados com isso.

Como visto, na execucdo de acBes de qualquer processo € imprescindivel que haja
planejamento. Assim, a empresa consegue tanto visualizar o processo no qual esta inserida,
guanto atestar o comprometimento da mesma. Para que isso ocorra a empresa pode dispor de
algumas ferramentas, dentre elas o Cronograma é uma ferramenta eficaz que permite a
visualizagado das etapas que precisam ser concretizadas.

Segundo Mattos (2019, on line) “o cronograma de Gantt € um grafico simples: a esquerda
figuram as atividades e a direita, suas respectivas barras desenhadas em uma escala de tempo”.
Diante do exposto, elaborou-se um cronograma para a empresa CBN, com as respectivas

atividades abordadas no plano de agcéo, como demonstrado no quadro 9:

QUADRO 9 - CRONOGRAMA DE GANTT EMPRESA CBN

11/01/21 (15/02/21 07/04/21 07/06/21
Atividades a a 22/03/21 24/03/21 [05/04/21 a 11/05/21 (17/05/21 [20/05/21 a 12/07/21 (14/07/21 {09/08/21 |05/10/21 |09/02/22
11/02/21{15/03/21 07/05/21 07/07/21

Transformagdo do RH em Setor estratégico

Elaboragdo do plano para transformagéo do Rh
em setor estratégico
Validagdo do novo plano de procedimento

Antincio da nova estrutura para todos da
organizagdo

30 do novo proc

.

Avaliacdo do novo procedimento

Elaboragdo de um plano de sucessdo
estratégico e inovador

Validagdo do novo procedimento

Ap! ¢do do novo pr

Implantagdo do novo procedimento

Avaliagdo do novo pr

Sempre que houver uma sucessdo

Elaboragdo de um plano de treinamento de
lideranca

Validagdo do novo plano de procedimento

Ap 30 do novo procedi 1to

Implantagdo do novo procedimento

.

Avaliagdo do novo pr

Fonte: Autores (2020).

Logo, as ac¢Oes definidas acima seriam implementadas de acordo com suas datas de

programacao e seguindo as necessidades observadas.
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3. CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento deste trabalho trouxe propostas de solugdo para amenizar o problema da
lideranca ineficaz na empresa CBN. Notou-se que a importancia das estratégias definidas bem
como uma lideranga capacitada exerce um impacto positivo no clima organizacional contribuindo
com o alcance dos resultados almejados.

Nos dias de hoje é possivel entender que a figura do chefe autoritario, esta totalmente
ultrapassada, desse modo € necessario atualmente que o lider eficaz motive sua equipe de forma
amistosa, esse precisa ganhar a confianca dos seus liderados para que através da sua equipe
conquiste resultados satisfatorios e positivos para a organizagao.

Ao longo do desenvolvimento deste trabalho, houveram algumas dificuldades, dentre elas o
cenario pandémico atual ao qual se vivencia, ndo sendo possivel a realizacdo de uma pesquisa
de campo académica com todas as integrantes da equipe. Outro fato foi com relacdo ao
levantamento do problema, pois como a empresa estudada nao faz uma mensuracdo de
indicadores e ndo forneceu documentos e nem informacdes para serem mensuradas, deparou-se
com essa dificuldade de levantar um problema mensurado existente ha empresa.

Servindo-se dos métodos como estudo de caso, observacdo participativa, entrevista informal, e
da utilizacdo de ferramentas da qualidade tais como Matriz Gut e 5W2H, foi possivel obter um
melhor discernimento com relacdo ao enfrentamento do problema em questdo. Partindo do
principio tedrico, o planejamento e os métodos apresentados poderdo oferecer um resultado
satisfatorio, porém € necessario aplicar e acompanhar efetivamente para obter-se a real
comprovacéao dos procedimentos sugeridos.

No que diz respeito ao objetivo geral do trabalho sendo esse apresentar uma proposta de
capacitacdo para lideranca tratado no item 2.1 esse foi atingido, pois 0s objetivos especificos com
relacdo ao levantamento das causas e propostas de alternativas de solugcbes bem como os
planos de agdes foram concluidos com éxito. Sendo assim, acredita-se que as melhores solugdes
a cerca da resolugcdo do problema observado foram escolhidas e certamente diante disso o0s

objetivos desse trabalho seriam alcancados.
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#Nextlevel

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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Fonte: https://images.app.goo.gl/Giyx3CZNbflYV2hM8

O préximo tema a ser pesquisado seria a eficacia do treinamento aplicado, bem como o
plano de acdo sugerido através de uma pesquisa de clima organizacional, pois essa
ferramenta é uma aliada poderosa no que diz respeito ao foco no colaborador e seu
desempenho, além disso, serve na mediacdo ou prevencao de conflitos. Ao coloca-la em
pratica na empresa de forma eficiente se tornar4d fundamental para uma melhora na
comunicacdo e manutencdo do ambiente organizacional, tornando-o clima
consequentemente mais agradavel e produtivo.
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ANEXO A - SOLICITACAO DE AUTORIZACAO PARA PESQUISA ACADEMICO-CIENTIFICA
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ANEXO B — TERMO DE APROVAGAO DA BANCA
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TERMO DE APROVAGAO

DIONIFER CAROLINA RODRIGUES
HANNA KIMILLY SILVA DE SOUZA CORDEIRO
JANAINA PORTES DE BRITO
KATHLYN MOREIRA ESTACOVIAKI

O PODER E A INFLUENCIA DE UM LIDER EFICAZ NO COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL DE UMA EMPRESA

Este trabalho foi julgado e aprovado como requisito parcial para a obtencdo de grau de
CST em Recursos Humanos da Faculdade da Industria Sdo José dos Pinhais.
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Profa. Me. Rosilda do Rocio do Vale - Faculdade da Industria de SJP

Prof. Dr. Ceiso Femando Claro de Oliveira - IFPR/Campus Pitanga

Sao José dos Pinhais, 24/11/2020.



