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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo geral apresentar uma proposta
de atualizacdo do plano de descricdo de cargos e fungbes que seja
eficaz para uma empresa do ramo de transporte e logistica. Os
objetivos especificos sdo identificar as causas da ineficiéncia do atual
plano, buscar possiveis alternativas de solugbes para cada uma e
posteriormente, elaborar o plano de a¢do com as propostas para a
solugéo geral do problema. Em sua primeira parte, tratou-se os dados
da empresa estudada, coletados através da pesquisa de campo e da
observacdo participativa. Dentre todo o estudo, nota-se um tépico que
interfere e que esta em desfalque, que é a descricdo de Cargos e
Funcgdes, trazendo alguns prejuizos para empresa. O problema foi
tratado através da Matriz GUT, onde foi possivel levantar através de
um Brainstorming quais sdo as possiveis causas do problema. Foram
elaboradas solu¢cdes com embasamento em Benchmarking, relatando
medidas a serem tomadas para atingir o objetivo central da pesquisa,
usando inclusive técnicas como o 5W2H para mapear o plano de
acdo da empresa e demonstrar a resolu¢cdo da falha da organizagéo e
como é possivel realizar uma nova estruturagdo da gestédo, utilizando
bons treinamentos, o qual gera uma qualificagdo e um bom
alinhamento em todos os setores.

Palavras-chave: 1 — Gestdo de Pessoas. 2 — Cargos e Funcbes. 3 —
Empresa de Transporte.
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1. INTRODUCAO

Atualmente, as organizacoes ja se deram conta da importancia das pessoas e da forma
como sdo administradas, diferentemente do que ocorria no passado, quando o foco recaia
apenas na tecnologia do produto ou do processo, nos mercados protegidos, N0 acesso a recursos
financeiros e economias de escala (LACOMBE E HEILBORN, 2011). De acordo com Chiavenato
(2014) a gestado de pessoas € a nova abordagem utilizada pelas organiza¢des sendo fundamental
para se obter a colaboracdo eficaz dessas pessoas, tendo como objetivo entender o0s
colaboradores e alinhar seus interesses com os da prépria organizacdo, para se atingir os

objetivos organizacionais e individuais.

As relagcdes humanas possuem um papel importante, pois tem aspectos que influenciam na
rentabilidade e produtividade da organizacdo. Para Maximiano (2010) a importancia das relacbes
humanas estd ligada diretamente ao ambiente de trabalho, pois é necessario que o0s
colaboradores se sintam bem com seus colegas, e estejam confiantes na satisfacdo das suas
tarefas através do feedback de seu superior. Desta mesma forma, Chiavenato (2010) aponta que
as relacdes humanas sdo importantes para a organizagao, ja que com um bom relacionamento

entre os funcionarios € possivel obter bons resultados.

Nesse contexto entra o Recursos Humanos, setor fundamental para identificar e preparar
pessoas no mercado, obtendo através do individuo, maior produtividade e satisfacéo, tanto para o
empregado, quanto para o empregador. Conforme Ribeiro (2012), as politicas de recursos
humanos melhoram as relacées entre o empregador e 0 empregado, tendo como obijetivo criar

oportunidades para as pessoas crescerem dentro da organizacao.

Santos (2015) através de um estudo de caso realizado nas Lojas Americanas demonstrou
a importancia da Gestao de Pessoas. Na empresa havia um problema muito sério relacionado a
entrega das mercadorias e por haver muitas reclamacdes de atrasos, mau atendimento, uma
multa seria aplicada e, caso nao fosse solucionado o problema, as vendas poderiam ser
suspensas. Dentre as solugcbes apresentadas para o problema, foram estabelecidos um
planejamento estratégico, um programa de treinamento aos colaboradores para melhorar o
atendimento ao cliente, novas estratégias de comunicacgéo, atualizacdo das descricbes de cada
cargo e funcdo. Ou seja, as solu¢des encontradas demonstraram a importancia da gestéo de

pessoas na organizacao, pois todas se baseavam em tratativa do capital humano.

Assim, para entender melhor a importancia do tema gestdo de pessoas, realizou-se um
estudo de caso em uma empresa do ramo de transporte e logistica que esta encontrando sérios

desafios nessa area.
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2. DESENVOLVIMENTO

Os dados analisados nesse artigo foram obtidos através de uma pesquisa de campo
realizada na empresa Expresso 3300 Transporte, Logistica e Armazenagem, localizada na cidade
de Curitiba, Parana, no dia 19 de setembro de 2020. Pesquisa de campo segundo Lakatos e
Marconi (2010), pode ser definida como uma pesquisa utilizada para observacao de dados reais e
acontecimentos, com o0 objetivo de conseguir informagdes e/ou conhecimentos que serdo
analisados para algum fim. J& Martino (2018) aponta que neste tipo de abordagem € possivel se
ver diante de toda a complexidade no real, podendo desestabilizar certezas e mostrar caminhos
viaveis.

De acordo com o site da Expresso 3300 (2020), a empresa foi fundada em 2009 na cidade
de Curitiba, no Parana, sendo uma das empresas que constitui o Grupo Inglat, especializado em
prestacOfes de servicos e equipamentos de seguranga para cargas perigosas, presente no
mercado desde 1968. A organizacao surgiu do “talento e da determinagdo de pessoas que
acreditavam na concretizacdo de um sonho. Com DNA 100% nacional, se diferencia como
operador logistico por acompanhar as necessidades do mercado” (EXPRESSO 3300, 2020,
online). Localizada no Contorno Sul, ndo possui filiais, pois trabalha com servicos dentro do
proprio cliente. E especializada como operador logistico Warehouse, ou seja, com armazenagem,
onde mantém uma estrutura fisica capaz de absorver diversos servicos continuos ou temporarios.
Inhouse, ou seja, significa que atua dentro da planta do cliente, oferecendo méo de obra de
qualificada, conforme figuras 1 e 2 (EXPRESSO, 3300).

FIGURA 1 — SERVICOS PRESTADOS PELA EXPRESSO 3300
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Fonte: Expresso 3300 (2020)
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FIGURA 2 - PARTE DA FROTA DA EXPRESSO 3300
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Fonte: Expresso 3300 (2020)

A organizacao tem como Missao: oferecer qualidade e exceléncia na prestacdo de servicos
de armazenagem, logistica e transporte, superando as expectativas dos nossos clientes,
contribuindo para o desenvolvimento dos colaboradores e comunidades onde atua. Como Visao:
Ser reconhecida como operador logistico por entregar solu¢des personalizadas e flexiveis aos
nossos clientes, destacando-se no mercado em qualidade, confiabilidade e seguranca. E como
Valores: Etica e transparéncia; Desafios com foco em resultados; Melhoria e inovagédo continua;
Qualidade; Seguranca; Desenvolvimento de pessoas e Objetividade nas acdes garantindo
agilidade (EXPRESSO 3300, 2020).

Para obtencdo dos dados analisados nesse artigo, utilizou-se da observacéo participativa,
uma vez que uma das autoras do texto trabalha na organizacédo. De acordo com Martino (2018) e
Lakatos e Marconi (2010), a observacdo participativa é quando uma pessoa de um grupo
participa ativamente em uma determinada atividade, assim, podendo contribuir com as

experiéncias vividas do seu cotidiano para aguele grupo.

Utilizou-se a técnica de observacdo nado participativa para as outras autoras, que segundo
Lakatos e Marconi (2010) € uma observacdo em que o membro ndo participa ativamente das
atividades desenvolvidas, ele observa, mas néo interage e em concordancia Martino (2018)
completa que este tipo de observacao possibilita que 0 membro veja a situacdo de forma como &

em seu procedimento comum, sem intervir no método utilizado.

Para uma coleta de dados mais especifica, realizou-se uma entrevista informal, com a
Supervisora de Gestdo de Pessoas, a senhora Josiane Aparecida Camilo, em busca de
informacdes que pudessem identificar dados e um possivel problema. Conforme Lakatos e
Marconi (2010) a entrevista informal € uma ferramenta que pode ser utilizada para extragdo de
informacdes através de uma conversa informal, onde o entrevistador tem liberdade para

desenvolver varias circunstancias e explorar uma situacdo. Martino (2018) ressalta que a partir
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deste tipo de entrevista, podem surgir detalhes e informacdes que ficariam de fora se ocorresse

em outras modalidades de entrevista.

A empresa, de modelo familiar, possui em torno de 150 funcionarios atuando no ramo
do transporte, logistica e armazenagem. Estdo divididos em 10 setores, sendo eles: Recursos
Humanos, Operacdes, Techologia da Informagéo, Qualidade, Inventario, Seguranca do Trabalho,
Controller, Financeiro, Transporte e Comercial. A figura 3 demonstra o organograma da Expresso
3300.

FIGURA 3 - ORGANOGRAMA DA EXPRESSO 3300
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Fonte: Expresso 3300 (2020)

Dentre todos os dados coletados na entrevista informal, um tépico chamou bastante
atencdo, que foi a questdo de descricao de cargos e funcdes, onde foi possivel perceber que o
plano de descricdo de cargos existentes na Expresso 3300 hoje esta incompleto, jA que ndo ha
descricdo para os cargos inferiores, havendo apenas até a area de superviséo, ficando a parte
operacional desfalcada. Este fator tem trazido inUmeros maleficios a organizacdo, desde
desentendimento entre lideres e operadores, até mesmo prejuizos financeiros para a empresa,

afetando a entrega aos clientes, conforme relatado pela supervisora Josiane.

Diante desse cenario, o objetivo geral deste artigo é apresentar uma proposta de
atualizacdo do plano de descricdo de cargos e funcdes que seja eficaz para a organizagédo. Os
objetivos especificos séo identificar as causas da ineficiéncia do atual plano de descricdo de
cargos e funcdes, buscar possiveis alternativas de solugcbes para cada uma e posteriormente,

elaborar o plano de agéo com as propostas para a solugéo geral do problema.
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2.2-WORK LAB

Apos a coleta de dados, foi realizado um Brainstorming com as integrantes da equipe para
analisar todas as informacdes e assim identificar as possiveis causas, sendo possivel identificar 7
possiveis causas. Para Possarle (2014), Brainstorming, significa “tempestade de ideias”, € uma
técnica utilizada por grupos, para facilitar no surgimento de novas ideias sobre certos assuntos
elou problemas. Segundo Schiefer, Teixeira e Monteiro (2006) € uma técnica que podem expor

todas as suas opinides sobre um tema, sem deixar nenhuma delas de fora.
As causas identificadas foram:
- Falta de gestao de pessoal

- Plano de cargos e funcdes com descricdo inadequada e insuficiente com funcdes nao

especificadas

- Estrutura organizacional mal definida

- Falta de investimento em treinamento e desenvolvimento
- Falha de estratégia e de planejamento

- Lideranca desqualificada

- Baixa comunicacéo interna

Utilizando a Matriz GUT foi possivel definir quais s@o as causas priorizadas, de acordo com
a gravidade, urgéncia e tendéncia, assim definindo a pontuacao da prioridade. Segundo Lucinda
(2010), a Matriz GUT serve para ajudar os gestores de departamentos a saberem quais 0S
problemas mais urgentes a serem resolvidos, para que foquem em soluciona-los sem perder
tempo. Para Daychoum (2008), a Matriz GUT tem o objetivo de realizar as atividades dos
departamentos de formar a priorizar somente 0s mais graves e\ou urgentes. Esta matriz ganha
este nome pelo fato de que leva em consideracdo a Gravidade, Urgéncia e Tendéncia de cada
problema e\ou atividade. O quadro 1 mostra a Matriz GUT das causas levantadas na empresa
Expresso 3300.
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QUADRO 1 - MATRIZ GUT DA EXPRESSO 3300

Possiveis Causas ! U GxUxT | Posicéo

Falha de Gestdo Pessoal 4 |5 |3 60 1°
Lideranca desqualificada 51413 60 20
Plano de cargos e fungbes com descricdo inadequada e

insuficiente com funcbes ndo especificadas 51314 60 3°
Falta de investimento em T&D 4 133 36 40
Baixa comunicagéo interna 31313 27 5°
Falha de estratégia e de planejamento 4 | 3|2 24 6°
Estrutura Organizacional mal definida 4 | 3| 2 24 7°

Fonte: elaborag&o das autoras (2020)

Foram priorizadas as causas que atingiram valor igual a 60 pontos, sendo elas: falha de

gestao de pessoal, lideranca desqualificada e plano de cargos e func¢des inadequado.

A primeira causa - falha de gestao de pessoal - foi priorizada porque a falta de uma gestéao
de pessoas de forma eficaz faz com que outras atividades do Recurso Humanos (RH) ndo sejam
realizadas de forma adequada, afetando outros setores da empresa. O RH € o responséavel pela
descricao de cargos funcdes, e quando essa atividade ndo é feita corretamente, acaba deixando
0s outros departamentos desorientados. Isso ocorre desde a contratacdo, quando o RH nao
passa as informacdes necessarias aos novos funcionarios, deixando com que eles ndo entendam

corretamente quais seriam as atividades correspondentes a sua funcéo.

A segunda causa - lideranca desqualificada — foi priorizada pois ela acaba acarretando em
equipes desorganizadas e desorientadas. Os gestores ndo tém conhecimento necessario para
liderar equipes, mesmo entendendo dos processos de seu setor, eles ndo tém qualificacdo para

liderar outros colaboradores a fazerem essas atividades.

A terceira causa - plano de descricdo de cargos e funcdes inadequado — demonstra que
organizacdo ndo estd se preocupando com estas descricdes de cargos, assim, ela fica
desorganizada, prejudicando departamentos, equipes e até mesmo a hierarquia da empresa,
fazendo com que muitos colaboradores facam atividades que seriam de cargos inferiores ou até
mesmo superiores. As funcdes ndo séo descritas e explicadas ao colaborador para que ele
entenda e saiba quais atividades ele deveria realizar, quais metas deveria seguir e quais atitudes

precisaria ter em relagéo ao seu departamento e sua equipe.

2.3 - EXCHANGE IDEAS

De acordo com Boxwell (1994) Benchmarking € o estabelecimento de metas usando como

padrdes objetivos externos, sendo essencialmente uma ferramenta para se aprender com de
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outros e com outros, quando e como fazer. Carvalho e Reis (2006) completam o pensamento
anterior, e dizem que ndo basta comparar resultados quantitativos, é essencial compreender 0s
processos que conduzem a obtencdo desses resultados, processos estes que capacitam as

melhores empresas a atingir tal estatuto.

Observou-se, entdo, estudos onde outras empresas tiveram 0 mesmo problema da
Expresso 3300. Oliveira e Pacheco (2007), estudaram uma instituicdo de ensino, que havia uma
concentracdo de atividades em determinados cargos, ao passo que, em outros, havia uma
dispersdo de atividades em menor intensidade, gerando conflitos e boicotes internos. Outro
aspecto relevante apontado, foi a falta de comunicacédo interna, que prejudicava a organizagao
como um todo. Como alternativa para tratar esse problema, foi proposto a construgdo do
documento modelo para Descricdo de cargos e funcdes, a reestruturacdo do organograma
funcional e a introducéo do uso de crachas para os colaboradores. Como exemplos de resultados
gerados, é ressaltado o aumento da facilidade de comunicacdo; melhor visualizacdo das
responsabilidades e compromisso com a instituicdo. A avaliacdo de desempenho pode ser
realizada pautando-se nas funcfes que estavam descritas no cargo ocupado, facilitando o papel

da gestdo na cobranca das metas e objetivos.

O segundo estudo analisado foi o de Signor (2017). Ele foi realizado numa unidade de
pecas, ferragens e implementos da Cooperativa Triticola Sarandi Ltda, na area de gestdo de
pessoas tendo como objetivo descrever os cargos exercidos atualmente dentro da unidade, para
gue os colaboradores soubessem quais eram 0s requisitos necessarios para se atingir niveis
mais elevados dentro do organograma geral da empresa e para que a Cooperativa tivesse uma
visdo especifica dos cargos e das atribuicdes e responsabilidades de cada um dentro do setor.
Foi proposta a implantacdo de um modelo ideal de descricdo de cargos e funcbes, e o
organograma também sofreu ajustes, pois assim como o modelo de descricdo estava alinhado a

Cooperativa, 0 organograma deveria corresponder a esse modelo.

Com base nesses dois estudos de caso, elaborou-se o quadro 2 com as propostas de

alternativas de solugfes para as causas da empresa Expresso 3300.

QUADRO 2 — PROPOSTAS DE ALTERNATIVAS DE SOLUCOES PARA A EXPRESSO 3300

CAUSAS PROPOSTAS
Falha de Gestéo de Pessoal Nova Estruturacéo da Gestédo de Pessoal
Liderancga desqualificada Treinamento de Lideranca
Plano de descricdo de cargos e funcdes desatualizado Reestruturacdo do plano de cargos e fungdes

Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)
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2.4 -TIME TO SPEAK

Segunda Valle (2008), o 5W2H consiste em fazer perguntas no sentido de obter
informacdes primordiais que servirdo de apoio ao planejamento de uma forma geral. A termologia
5W2H, vem do inglés: What/ Why/ Where/ When/ Who/ How/ How Much, que significa: O que/ Por
gue/ Onde/ Quando/ Quem/ Como/ Quanto.

Para que os cargos sejam realmente identificados por todos na organizacdo e que as
integracOes sejam eficazes, uma das acdes a serem realizadas é a nova estruturacado da gestao
de pessoal, estabelecendo equipes que trabalhem em sinergia levando em consideracao todos os
valores da empresa, encontrando-se cada vez mais preparadas para atingir todas as metas
estabelecidas, obtendo mais organizacdo do trabalho por meio da implantacdo de técnicas

simples, melhoramentos em técnicas existentes e a proposicdo de uma gestdo mais participativa.

O quadro 3 demonstra o 5W2H para a resolu¢céo da causa falha de gestéo de pessoal.

QUADRO 3 — FALHA DE GESTAO DE PESSOAL

ELABORACAO DA PROPOSTA DA NOVA ESTRUTURA DE GP

O QUE? POR QUE? ONDE? | QUEM? | QUANDO? COMO? QUANTO?
- Através de um
Elaboracd |Para que nio Do dia 07 de | Planejamento de RH
0 danova |haja mais Depart | Gerente dezembro |- S~eIeC|onar el eiised 150 horas (50%
estruturac | divergéncias na P de 2020 até | acdes que atendem com 0
50 de organizacio, e amento | de _RH dia 29 de | eficiéncia os maiores hora extra) para
gestdo de |n&o prejudique de RH Erica janeiro de | objetivos da Expresso 3300 gerente de RH
Organizacionais
VALIDACAO DA PROPOSTA DA NOVA ESTRUTURA DE GP
O QUE? POR QUE? ONDE? | QUEM? | QUANDO? |COMO? QUANTO?
. . Diretor Através de uma reunido 2 horas para a
Validagdo |Para validar a Séragio e : ; reunido e 5 horas de
L . . g Dia 01 de |para analisar custos e
da nova eficacia da nova | Diretori ; o trabalho (sem hora
Gerente | fevereiro de | verificar se as propostas da d d
estrutura | estrutura e a 2021 nova estrutura de GP V3o extra) da gerente de
de GP oficializa-la. de RH ; RH, caso sejam
Erica trazer melhorias. PO
necessarios ajustes
IMPLANTACAO DA NOVA ESTRUTURA DE GP
O QUE? POR QUE? ONDE? | QUEM? | QUANDO? COMO? QUANTO?
Para que o
Setorqde RH Organograma = 8
consiaa se horas (sem horas
adeql?ar e se - Reformular o organograma | extra)
Implantaca organizar com Depart | Gerente A partir do |- Int(_agra}(;_ao para 0s novos Integrac&o
o da nova - dia 8 de |funcionarios
facilidade, sobre | amento | de RH . . _
estrutura S . fevereiro de | - Treinamento p/ os = 8 horas
os funcionérios, | de RH Erica
de GP 2021 colaboradores . _
processos Treinamentos = 20
organizacionais horas
e informacdes
gerais.
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AVALIAGAO DA NOVA ESTRUTURA DE GP

O QUE? POR QUE? ONDE? | QUEM? | QUANDO? COMO? QUANTO?

Através de reunides, com 0s
departamentos, com o

Zgggjc’t;,%?a objetivo de, através de
Q;’?:?\?;O Zgﬁ:gg:\'cgé s¢€ Depart | Analista | Gtil de cada L%S;c;sr;i?jlzhagzht;tsc? as 3 horas (Horas extra
& amento | de RH més. § para Analista de

estrutura | obterdo de RH | Marina sobre integracéo e

de GP resultados (Trimestre) | treinamento, quanto 0 novo
organograma, tiveram
melhores desempenhos e
visibilidade.

RH)

Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)

O plano de acdo demonstrado no quadro 3 tem como objetivo a assertividade no quesito
gestdo de pessoas. O primeiro passo para isso é a elaboracdo de uma nova estruturacdo de
gestdo de pessoal, que sera realizado pela gerente de RH Erica, em 150 horas para os

planejamentos, acdes e criacdes de processos organizacionais.

O segundo passo é a validacdo, para tornar oficial a nova estrutura de gestdo de pessoal.
Para isso, o diretor e a gerente de RH irdo analisar e verificar se as novas propostas estdo de
acordo com os objetivos da empresa. Desta forma, sera possivel fazer a implantacdo de todas as

sugestoes.

O terceiro passo é a implantacdo da nova estruturacdo da gestdo de pessoal. Para que
isso ocorra, a gerente de RH Erica, ird reformular o organograma, criar uma nova integracao para
cada funcionario que entre na empresa, para que ele saiba sua funcdo e atividades a serem
realizadas com clareza, e por ultimo, um treinamento de cada funcdo para os funcionarios da

organizagéo, para que nenhum colaborador néo se sinta desorientado perante as suas atividades.

Apos a implantacdo dos novos processos serdo realizadas reunifes feita pela analista de
RH, com os departamentos para avaliar se as mudancgas realizadas estdo obtendo melhores

desempenhos tanto para o funcionario quanto a empresa.

Para a causa lideranca desqualificada, um bom treinamento de lideranca seria também a
forma de solucionar alguns dos impasses na empresa, gerando mais qualificacdo em todos 0s
setores e aumentando também a produtividade individual e coletiva, trazendo tomadas de
decisOes assertivas e uma vez que a equipe sente os resultados, automaticamente ficam mais

engajadas. O quadro 4 demonstra o 5W2H para a resolucdo da causa lideranga desqualificada
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QUADRO 4 - LIDERANCA DESQUALIFICADA

ELABORACAO DA PROPOSTA DE TREINAMENTO DA LIDERANGA

O QUE? POR QUE? ONDE? | QUEM? | QUANDO? COMO? QUANTO?
- Aplicando um treinamento
gue trabalhe dindmicas em
Para evitar comunicacgdo, lideranga
Elaboracé@o | conflitos entre 04 de estratégica e desenvolva as
do funcionarios, e Departa | Analista | janeiro de |suas competéncias. 24 horas extra
Treinament |garantirquea |mentode| deRH 2021 ate 6 | Orcar 3 empresas que para Analista
ode equipe tenha RH Marina de janeiro ¢ P d de RH
. realizam o treinamento.
Lideranca um bom de 2021
desempenho. - Reservar sala de
treinamento e separar
materiais necessarios
VALIDACAO DA PROPOSTA DE TREINAMENTO DA LIDERANCA
O QUE? POR QUE? ONDE? | QUEM? | QUANDO? COMO? QUANTO?
N Para validar se Diretor Através de uma reunido
Validagéo . ] .
do o treinamento Sergio e 11 de validar a proposta de 1 hora, e caso
. atende as : . . treinamentos, verificar se 0s | necessario
Treinament . Diretoria | apalista | Janeiro de ~ . . ,
o de necessidades 2021 custos s&o acessiveis e se 0 | ajustes, mais 3
Lideranca da empresa e de RH treinamento é qualificado para | horas.
¢ oficializa-la Mariana o perfil da empresa.
IMPLANTACAO DO TREINAMENTO DA LIDERANCA
O QUE? POR QUE? ONDE? | QUEM? | QUANDO? COMO? QUANTO?
= A empresa SENAI ira R$ 400,00(p/
Implantacéo ) : . . pessoa)
- Salade | aAnpalista | A partirdo |implantar seus métodos e
do Para qualificar . , P : . _
. ) Treiname | de RH dia 01 de |técnicas que treinem e 10 gestores =
Treinament | os lideres da f . q | I I |
o de expresso 3300 ntos na ) evereiro esenvolvam melhores as Valor tota
Lideranca empresa | Marina 2021 competéncias e atitudes que |4.000,00
um lider deve ter. 20 Horas Extra
VALIDACAO DO TREINAMENTO DA LIDERANCA
O QUE? POR QUE? ONDE? | QUEM? | QUANDO? COMO? QUANTO?
Com uma Ficha de Avaliacdo
. de Resultados digital, onde é
liacs A partir de atualizado tri-mensalmente
Qc\)/a e Para avaliar se | Departa | Analista dozzgg(fsmlo N fich lia: 2 horas (como
Treinament | o curso obteve |mentode| deRH piuatami oS e8 0 oo avald: axa hora extra)
) dia (til de | rotatividade, porcentagem de | para Analista
o de resultados RH Marina | cadamés. |entregas bem-sucedidas,e |ge RH
Lideranca principalmente o

(Trimestre)

comportamento
organizacional.

O plano de acéo sobre lideranca desqualificada, traz como primeiro passo a elaboracéo do

treinamento, que tem como objetivo realizar um treinamento de eficacia que traga melhores

Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)

resultados a organizacéo, pesquisando as opg¢des dos cursos de lideranga,

Para a validagcdo do treinamento, o diretor Sergio ira validar se as propostas do

treinamento atendem as necessidades de organizacao e assim oficializa-las.
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Na implantagdo, a analista de RH irA acompanhar o treinamento juntamente com o
responsavel do treinamento da empresa terceirizada, para certificar-se que sera realizado o
treinamento aos colaboradores. O quadro 5 demonstra 0s orcamentos realizados para a formacéo
da lideranca, com as informacdes necessarias de melhor opcédo de treinamento para a Expresso
3300.

QUADRO 5 - ORCAMENTO FORMAGCAO PARA LIDERES

Empresa Valor Nome do curso Horas
SEBRAE R$ 528,00 Desenvolvimento de Liderancas 16 horas
Avante Rh R$ 564,00 Treinamento de Lideranca 20 horas
SENAI R$ 400,00 Lideranca e Gestéo de Pessoas 20 horas

Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)

Optou-se pelo curso de formacdo do SENAI porque, além de ser uma empresa muito
conhecida no ramo de treinamento, traz o menor custo a organizacdo e muitos beneficios em
tempo adequado. A proposta do curso é capacitar o estudante nos principais conceitos da
moderna Gestdo de Pessoas de uma forma pratica. Sobretudo, tornando seus elementos
facilitadores da transformacdo da cultura, motivada pela valorizacdo das pessoas em

organizacdes industriais.

Para avaliar se o treinamento obteve resultados, sera realizado trimestralmente uma ficha
de avaliacdo de resultados de forma digital, onde véo constar informacdes como: taxa de
rotatividade, percentual de entregas e comportamentos.

A respeito da descricdo de cargos e funcBes desatualizados, seria interessante destacar
gue com a gestdo de pessoal alinhada, pode-se reformular a descricdo dos cargos e atividades
de todos os colaboradores da empresa, trazendo as novas informac¢des de forma clara e objetiva
com as relacbes da empresa entre pessoas e seus subordinados, obtendo assim uma melhor
percepcdo e um controle de cargos e coordenacdo notorio, estabelecendo o conhecimento da
estrutura empresarial para todos, com isto sendo possivel modificar o modelo de organograma da
empresa para uma boa visualizagdo dos niveis hierarquicos. Para seu funcionamento uma das
ideias seriam o uso correto dos crachas funcionais, estando em todos a descricdo e o setor do
encarregado, e, podemos finalizar este processo de desinformacgédo entre os colaboradores. O
guadro 6 demonstra o 5W2H para a resolucao da causa plano de descricdo de cargos e fungcdes

desatualizado.
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QUADRO 6 — PLANO DE DESCRICAO DE CARGOS E FUNGCOES DESATUALIZADO

ELABORACAO PROPOSTA ATUALIZACAO PLANO DE DESCRICAO DE CARGOS E FUNCOES

O QUE? | PORQUE? |ONDE? | QUEM? |QUANDO? COMO? QUANTO?
Acompanhar
- Acompanhar as atividades atividades = 264
de cada funcionério horas
- Analisar e reavaliar descritivo | - Analisar = 92
_|Paraque De 07 |real xideal horas
Elaboragdo | ndo haja Supervisora | janeiro de |- Criagao de um modelo - Criagdo = 46
do plano de | mais Setor 5 30 | adequado de descrigdo de
cargos e divergéncias | de RH de RH 2021ate 30 horas
9 g Josiane | de abril de |Cargos
fungdes de cargos e 2021 _ - Cada setor = 46
funcé 0 - Cada setor, deve-se aplicar
uncoes horas
um quadro do organograma
detalhado. Reformulacéo =
- Reformulagéo dos crachas 160
VALIDAGCAO PROPOSTA ATUALIZACAO PLANO DE DESCRICAO DE CARGOS E FUNCOES
O QUE? | PORQUE? | ONDE? | QUEM? |QUANDO? COMO? QUANTO?
Para validar Diretor Através de uma reunido 5 horas de
o e oficializar A ; i reunido, mais 3
Validagéo o proieto de Sergio e analisar custos e verificar e '
do plano de mﬁda{n as | Diretoria _ 04 de maio | validar se as mudancas na horas se
cargos e no Ian(i) de Supervisora | de 2021 |descrigdo de cargos v&o necessario
funcdes P de RH beneficiar a empresa e os ajuste.
cargos e Josiane funcionarios.
funcgoes.
IMPLANTACAO NOVO PLANO DE DESCRICAO DE CARGOS E FUNCOES
O QUE? | PORQUE? |ONDE? | QUEM? |QUANDO? COMO? QUANTO?
- Implantar novo plano de
cargos e funcdes, Crachés e Cia =
. . 950,00
~ | Paraa . - Introduzir os novos crachas
Implantacéo o . A partir do _
organizacao Supervisora | * . para todos os colaboradores | 10 Quadros =
do plano de Setor dia 01 de
alcancar de RH : . 800,00
cargos e de RH . junho de |- Reunido com os
fUNCS melhores Josiane N
uncoes resultados 2021 colaboradores para esclarecer | Reunido =2
e tirar ddvidas sobre todas as | Hora (sem hora
novas informacgdes e extra)
diretrizes.
AVALIACAO NOVO PLANO DE DESCRICAO DE CARGOS E FUNCOES
O QUE? | PORQUE? |ONDE? | QUEM? |QUANDO? COMO? QUANTO?
Fazer uma dindmica, com
perguntas e jogos estratégicos
: para avaliar se os
Para avaliar L ~
funcionérios, entdo bem
o se as )
Avaliagcéo localizados sobres suas
mudancas . 10 de ~
do plano de "~ | Setor Analista de|. . funcdes e metas, a quem deve
na descricdo : janeiro de A 24 horas extra
cargos e de RH | RH Marina responder, quais atividades
~ de cargos 2022 ~
funcdes N deve e ndo deve fazer. E por
obter&o . ) S
fim, uma ficha de avaliacéo
resultados

com a opinido dos
colaboradores sobre a
mudanca feita.

Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)
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O plano de acao do quadro 6 tem como primeiro passo a elaboragao do plano de cargos e
funcBes, onde serdo acompanhas as atividades de cada funcionério, para se analisar e reavaliar
o descritivo real x ideal, criando um novo modelo de descricdo de cargos e a reformulacédo dos

crachas.

Para a validacéo, o diretor Sérgio ira avaliar se as mudancas e os custos vao beneficiar a

organizacéo e os funcionarios.

Para a implantacdo, serdo entregues aos funcionarios um novo cracha, onde vai constar
novas informacfes, como por exemplo a descricdo de suas atividades, e uma reunido para
davidas e esclarecimentos sobre o novo plano de cargos e fung¢des. Foi realizada uma cotacao de
crachas, conforme quadro 7 e outra cotacdo de quadros de decoragdo, como demonstra o quadro
8.

QUADRO 7 — ORCAMENTO PARA CRACHAS

Empresa Quantidade de Crachés Valor Unitério Valor Total
Crachas e Cia 150 R$ 6,50 R$ 975,00

Papemix Papelaria 150 R$ 8,00 R$ 1.200,00
Fabesul Papelaria 150 R$ 9,00 R$ 1.350,00

Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)

QUADRO 8 — ORCAMENTO PARA QUADROS

Empresa Quantidade de Quadros | Valor Unitario Valor Total
Crachas e Cia 10 R$ 80,00 R$ 800,00
Papemix Papelaria 10 R$ 90,00 R$ 900,00
Fabesul Papelaria 10 R$ 95,00 R$ 950,00

Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)

Para avaliar se as mudancas no plano de cargos e fun¢des ocorreu como esperado, sera
realizada uma dindmica entre os funcionarios, com perguntas sobre fun¢cdes e metas. E por

altimo, uma ficha de avaliacdo para a organizacédo conhecer a opinidao de seus colaboradores.

Para que todas as propostas sejam realizadas, serdo necessarios 10 meses, desde o dia
07 de dezembro de 2020 até dia 04 janeiro de 2022, exceto algumas avaliacdes que serdo feitas
continuamente. A figura 4 demonstra o cronograma com as datas das etapas dos planos de

acoes.
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FIGURA 4 — CRONOGRAMA EXPRESSO 3300

CRONOGRAMA
dez/20 | jan/21 | fev/21 | mar/21 | abr/21 | mai/21 |jun/21 | jul/21 | ago/21 | jan/22
Elaboracgéo X X
Elaboracéo S—
danova Validagéo X
estruturacéo Implantacao X
de GP
Avaliacdo X
Elaboracéo X
Treinamento Vahdagao X
de
Lideranca | /mplantagéo X
Avaliagéo X
Elaboracgéo X X X X
Elaboracéo —
do plano de Validac&o X
eeligfes Implantag&o X
funcdes
Avaliagéo X

Através da programacao definida, as alternativas de solu¢des seriam implementadas de
acordo com cada data e programas para ocorrerem de acordo com as necessidades da

organizacao.

3. CONSIDERACOES FINAIS

A equipe considera ter atingido o principal objetivo do trabalho, que era apresentar uma
proposta de atualizacdo do plano de descricdo de cargos e funcdes que seja eficaz para a

organizagéo.

A metodologia usada neste trabalho foi adequada para se atingir os objetivos. Para se
levantar as causas, utilizou-se a pesquisa de campo, a observagao participativa, a entrevista
informal e o brainstorming. Para se propor solugdes foram utilizadas a Matriz de Gut, o

benchmarking e o 5W2H. Os métodos utilizados foram adequados para a concluséo do artigo.

Teve-se dificuldades em relacdo a pesquisa de autores e citagdes por ter poucos meios
onde encontrar livros sobre o0 assunto, por conta da pandemia do corona virus e a biblioteca fisica
nao estar acessivel. Mas também se obteve muitos conhecimentos adquiridos, como ligacao da

teoria e da pratica da organizacdo, formatacbes de trabalhos académicos, pesquisas e

referéncias.

Fonte: Elaboracéo das autoras (2020)
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