Editora Poisson

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS:
DESENVOLVENDO PESSOAS E
EMPRESAS

ORGANIZADORES

YGOR GEANN DOS SANTOS LEITE
REJANE FLORES DA COSTA
SUELANIA CRISTINA GONZAGA DE FIGUEIREDO

FAMETRO

CENTRO UNIVERSITARIO

2

VOLUME




Ygor Geann dos Santos Leite
Rejane Flores da Costa
Suelania Cristina Gonzaga de Figueiredo
(Organizadores)

Gestao de Recursos Humanos:
Desenvolvendo Pessoas e Empresas
Volume 2

12 Edicao

Belo Horizonte
Poisson
2021



Editor Chefe: Dr. Darly Fernando Andrade

Conselho Editorial
Dr. Antonio Artur de Souza — Universidade Federal de Minas Gerais
Ms. Davilson Eduardo Adrade
Dra. Elizangela de Jesus Oliveira — Universidade Federal do Amazonas
Msc. Fabiane dos Santos
Dr. José Eduardo Ferreira Lopes — Universidade Federal de Uberlandia
Dr. Otaviano Francisco Neves — Pontificia Universidade Catdlica de Minas Gerais
Dr. Luiz Claudio de Lima — Universidade FUMEC
Dr. Nelson Ferreira Filho — Faculdades Kennedy
Ms. Valdiney Alves de Oliveira — Universidade Federal de Uberlandia

Corpo cientifico
M.Sc. Ygor Geann dos Santos Leite
M.Sc. Cinara da Silva Cardos
M.Sc. Gerson de Mendoca Nogueira
D.Sc. Luciane Farias Ribas
D. Sc.Suelania Cristina Gonzaga de Figueredo
M. Sc Ana Rosa Cecilio Lago
M.Sc Wanilce do Socorro Pimentel

Dados Internacionais de Catalogagao na Publicagdo (CIP)

G393
Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e
Empresas — Volume 2/ Organizacdo: Ygor Geann dos
Santos Leite, Rejane Flores da Costa, Suelania
Cristina Gonzaga de Figueiredo - Belo Horizonte -
MG: Poisson, 2021

Formato: PDF
ISBN: 978-65-5866-140-5
DOI: 10.36229/978-65-5866-140-5

Modo de acesso: World Wide Web
Inclui bibliografia

1. Recursos Humanos 2. Gestdo. I. LEITE, Ygor Geann
dos Santos II. COSTA, Rejane Flores da III FIGUEIREDO,

Suelania Cristina Gonzaga de IV. Titulo

CDD-658

Sénia MAarcia Soares de Moura — CRB 6/1896

; . O conteddo deste livro estd licenciado sob a Licenca de Atribuicdo Creative
®®@ Commons 4.0.
Com ela é permitido compartilhar o livro, devendo ser dado o devido crédito, ndo
BY NC ND

podendo ser utilizado para fins comerciais e nem ser alterada.

O conteudo dos artigos e seus dados em sua forma, correcdo e confiabilidade sdao de
responsabilidade exclusiva dos seus respectivos autores.

WWW.poisson.com.br
contato@poisson.com.br



http://www.poisson.com.br/
mailto:contato@poisson.com.br

Comissdo Organizadora

Ygor Geann dos Santos Leite

Professor no Centro Universitario Fametro em Manaus-AM, exercendo nos cursos de
gestao e administracdao. Doutorando em Biotecnologia (PPGBIOTEC), Mestre em Ciéncia
e Engenharia de Materiais (PPGCEM) pela Universidade Federal do Amazonas - UFAM,
pesquisador atuando no desenvolvimento de materiais zeodlitos aplicados como
catalisador na esterificacdo de acido oleico para obtencao de oleato de metila (biodiesel)
e adsorcao de contaminantes em recursos hidricos. Tecnélogo em Gestdo da Qualidade,

com especializacdao em Engenharia da Qualidade e Seis Sigma.

Rejane Flores da Costa

Coordenadora dos Cursos de Gestdo da Unidade Zona Leste - Fametro, Graduada em
Administracdo, pds-graduada em Marketing empresarial pela UFAM, Mestre em
Administracao pela UFPE, com experiéncia na area de gestdo de empresas e gestao

Académica de coordenacao.

Suelania Cristina Gonzaga de Figueiredo

Possui graduacdao em Economia, mestrado em Desenvolvimento Regional e doutorado
em Ciéncias da Educagdo. Atualmente é Coordenadora de Pesquisa e Extensao do
Instituto Metropolitano de Ensino-IME, atuando principalmente nos seguintes temas:
Sustentabilidade, Pesquisa, Iniciacdo Cientifica, Articulagdo entre Pesquisa, Ensino e

Extensdo. Autora do Projeto Produzir e Publicar.



Prefacio

Uma breve retrospectiva sobre a “gestdo de recursos humanos” uma area
burocratica, que estava ali apenas para resolver as famosas “papeladas” de contratagoes,
salarios e desligamentos. Hoje como é chamada a area Gestdo de Recursos Humanos se
transformou e passou a ser uma das areas mais importantes e estratégicas de qualquer
empresa, 0 crescimento da sua importancia dentro das organizagdes, as
responsabilidades que foram surgindo ao longo dos anos e como realizar essa gestdo de
pessoas de uma forma estratégica e humanizada.

A area de Recursos Humanos que se apresenta hoje, esta em constante evolucao,
tendo como objetivo ndo apenas cuidar de questdes burocraticas relacionadas aos
funcionarios, mais precisamente, no custo de cada um para a empresa. Questdes como
saude mental, bem-estar, desenvolvimento e carreira foram tornando-se assuntos e
especialidades do RH, afinal, une desenvolvimento de pessoas e estratégia de negdcios,
um combo de sucesso para qualquer marca.

Podemos citas as fun¢des de desempenhas essa area da gestdo de recursos
humanos como vital para o sucesso de qualquer organizacao dentre elas destacamos:

e Recrutamento e selecdo - Tem o objetivo formacdo de um time de alta
performance. O processo de recrutamento e selecdo pode ser através de
consultorias especializadas ou na prépria empresas dentro da area de RH.

e Departamento pessoal - E um setor mais administrativo do RH, essa area
cuida da parte de folha de pagamento, férias, admissdes e demissdes,
afastamentos, previdéncias e toda parte administrativa relacionada aos
funciondrios;

e Treinamento e desenvolvimento - E responsavel para promover
treinamentos que estejam alinhados com os objetivos da organizacao,
formar novos lideres, ajudar no engajamento e motivacdo dos
funciondrios;

e Cargos e saldrios - A politica de cargos e saldrios, sdo definidas quais as
funcoes oferecidas, as caracteristicas necessarias para o cargo, o escopo de

trabalho e a remuneracao oferecida para cada nivel;



e Business Partner - O BP ou parceiro de negdcios, tem como missao
aproximar a gestdo de pessoas com as estratégias de negocios;

e Saude e seguranga psicolégica - Saude e seguranca psicologica dos
funcionarios tém sido pauta recorrente nas rodas de assunto de gestores,
principalmente, em tempos dificeis;

e Diversidade e inclusao - Outro pilar que também surgiu nos ultimos anos
dentro da area de gestdo foi o de diversidade e inclusdo. As empresas
precisam investir em diversidade e inclusdo. Afinal, mentes diferentes,
trazem experiéncias e visdes diferentes de um mesmo produto, podendo
contribuir para o sucesso do negocio.

A gestdo de Recursos Humanos esta intimamente ligada a pessoas e empresas
ambas sdo inseparaveis, mas a questdo é que nao é tdo simples fazer o gerenciamento de
uma empresa, as pessoas é tarefa muito importante para o sucesso de ambas. E preciso
entender de pessoas, entender de negdcio, entender do mercado, das tendéncias, saber
fazer gerenciamento de crise, gestdo de mudancas dentre outros aspectos que envolvem
a area de R.H. A area de Recursos Humanos vem evoluindo e se transformando, unindo
negocios e pessoas em oportunidade de trabalho.

Dai a importancia de acompanhar a evolu¢do de R.H torna-se tdo importante para
ter sucesso nas organizacoes.

Finalizando aproveito a oportunidade para agradecer os académicos do curso de Gestdo
de Recursos Humanos do Centro Universitario Fametro, Unidade Zona Leste, pela publicacdo de
artigos cientificos que consolidou a EBOOK de Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo
Pessoas e Empresas — Volume 2.

E motivo de orgulho ter como docente o professor Ygor Geann Leite que apesar das
adversidades que foram encontradas no ambiente académico em decorréncia a pandemia,
desenvolveu pesquisa e ciéncia junto a turma do curso de Gestao de Recursos Humanos, gerando
conhecimento que subsidiara novas pesquisas como base para construir trabalhos tao
consistentes e relevantes quanto estes presentes nesta obra.

Destaca-se ainda o grande suporte da coordenacao, diretoria e corpo de docentes
desta academia que diretamente contribuiram para que os académicos tivessem os
conhecimentos e recursos necessarios para obtencio dessa obra literaria. E bom
lembrar que as vitdrias obtidas devem ser compartilhadas, como forma de evidenciar o
trabalho sério desta instituicdo, com comprometimento com seus universitarios e

sociedade em geral. Por esse, temos orgulho em ser Fametro.

Professora Me. Rejane Floves dov Costow
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Capitulo 1

Ginastica laboral e os beneficios para o colaborador:
Estudo de caso de uma empresa do polo industrial de
Manaus

Daniele de Souza Pereira
Lourena Marinho de Froes
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O presente trabalho destaca a importancia e a necessidade da ginastica laboral
no ambiente organizacional, como ferramenta estratégica para obter-se uma
produtividade efetiva, apontando as vantagens que a mesma proporciona para a saude
fisica e psicolégica do colaborador. Dessa maneira, o trabalho tem como obijetivo,
desenvolver essa modalidade com foco no aprimoramento da qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores em geral. O estudo de caso, ocorre em uma empresa
localizada no polo industrial de Manaus no ramo de injecdo plastica, aplicando as
ferramentas administrativas com o intuito de destacar os pontos benéficos que a
ginastica laboral agrega. Ressalta-se a necessidade de buscar melhorias continuas nas
atividades praticas e inserir uma nova cultura dentro da empresa, visando sempre o
bem-estar dos colaboradores. Por meio da ginastica laboral obtém-se resultados
favoraveis para o desenvolvimento da empresa e contribuindo com a saiide em modo

geral e visando os resultados positivos para os indicadores da empresa.

Palavras-Chave: Qualidade de vida, Ginastica Laboral e Colaborador.
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1. INTRODUCAO

Ginastica laboral é o tipo de dinamica realizada no trabalho com exercicios de
curta durag¢do, a mesma, pode ser praticada em um espaco definido pela empresa ou no
seu proprio posto de trabalho, envolve técnicas de alongamento, relaxamento, trabalha a
respiracdo, correcao de postura, previne doencas ocupacionais e principalmente lesdes.

Sdo fatores que contribuem na qualidade de vida no trabalho, no clima
organizacional entre gestores e colaboradores, evolucdao no trabalho em equipe,
aumento de produtividade, reducao no nimero de afastamento por problemas de satde
e satisfacdo para a organizacdo com bons resultados. A empresa em questdo tem um
indice negativo de colaboradores afastados por motivos de doencas causadas por
movimentos repetitivos e esfor¢o excessivo na rotina de trabalho, problemas estes, que
afetam no crescimento e no lucro da empresa por ter gastos com colaboradores que nao
estao somando com a organizagao.

Sendo assim, destaca-se a problematica: Quais fatores contribuem para o indice
negativo de colaboradores afastados, e como a ginastica laboral pode contribuir para a
reducdo desses indices?

Dessa maneira, a pesquisa tem como objetivo geral inserir a ginastica laboral
dentro da empresa como estratégia a reducdo do estresse, fadiga, cansago psicoldgico,
cansago fisico e entre outros. E elevar a autoestima e bem-estar dos colaboradores.
Compreendendo ainda a busca por solugdes efetivas a saide do colaborador e como
consequéncia causa impacto na produtividade da empresa. E como objetivos especificos,
pretende: Analisar a Falta de intera¢do de gestores de RH com os colaboradores em
conhecer os processos e de que forma eles sdo executados; apresentar os fatores que
contribuem para uma baixa produtividade estdo relacionados a insatisfacdo dos
colaboradores em seus postos de trabalhos; desenvolver as ferramentas gerencias para

identificacdo da causa raiz e elaborar proposta de melhoria efetiva.

A metodologia aplicada no desenvolvimento do trabalho consiste na pesquisa
mista de carater exploratério, com o objetivo de ir a campo para coletar informacgdes de
pessoas que realizam a pratica da ginastica laboral. Estratégia ocupacional de grande
impacto na saide ocupacional, porém, ndo explorada dentro da empresa. Utilizando as
ferramentas gerencias com finalidade de analisar melhor as problematicas e buscar
técnicas para aplicar um plano de acao efetivo e eficaz, com o intuito de resolver a causa
raiz do problema.

Como referencial teorico, o artigo em questdo, serd estruturado por 3 capitulos,
sendo estes: Saude, Seguran¢a e Qualidade de Vida no Trabalho, visando ressaltar
estratégias essenciais para manter um ambiente seguro e saudavel; Ginastica Laboral
focando principalmente sobre o entendimento e os beneficios da ginastica laboral; e
ferramentas gerencias onde sera enfatizado os principais recursos para analise do foco
central do problema.

A produgdo da pesquisa se justifica quando se leva em consideracdo que a
ginastica laboral é eficaz para a satde fisica e psicoldégica do colaborador em sua rotina
de trabalho, é uma das melhores estratégias para combater doengas ocupacionais, e
contribuem com a elevacdo do indice de produtividade e garantindo as metas
estabelecidas.

Da mesma forma, pode-se confirmar sua relevancia para a empresa em questao,
pois sem os levantamentos das medidas que serdo abordados ao longo do trabalho, a
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empresa tende a continuar a apresentar graves indicies de doencas ocupacionais com
relacdo a execucdo de trabalhos repetitivos, e como consequéncia direta afetando a
produtividade. Pretende-se ao fim deste artigo ter um trabalho estruturado de modo que
sirva como modelo para a construgdo de outros artigos que sigam a proposta parecida.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 SAUDE, SEGURANCA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Em um ambiente organizacional as pessoas sdo consideradas os recursos mais
relevantes, essa condicdo pode ser confirmada quando se leva em consideracdo que os
colaboradores sdo os principais responsaveis por colocar os procedimentos em pratica.
Neste sentido, os gestores e responsaveis pela conducao das atividades e tarefas
destinam parte dos seus investimentos a qualidade de vida no trabalho (QVT), onde
além de garantir a integridade fisica, busca construir medidas que favorecam a
motivacao dos envolvidos.

De acordo com Boas e Morin (2016), é importante enfatizar que uma vez em que
o clima organizacional esta mantido e controlada no que se refere em manter a
integridade fisica dos colaboradores, se faz necessario garantir a manutencdo desse
contexto. E neste sentido, a seguranca no trabalho se refere a estratégia tatica que
compreende as formas como determinados procedimentos e tarefas devem ser
executadas. Assim, seguindo precisamente seus critérios, existe uma crescente
confiabilidade nos processos, sem a incidéncia de maiores riscos ocupacionais.

Com base nessas informacgoes, é possivel evidenciar que a QVT se refere ao
objetivo central da seguranca do trabalho, pois, seus resultados e curto e médio prazo
tendem a construir parametros que reduzem de maneira significativa situagdes criticas.
Parte significativa dos gestores utilizam exatamente desta estratégia para se promover
entre seus colaboradores, destacando que muito além dos consequentes lucros a serem
obtidos, sua integridade é parte sé6lida das preocupacdes internas.

Hipdlito et al. (2017) evidenciam que uma vez que os colaboradores conseguem
perceber as reais preocupagdes dos gestores com sua integridade, os mesmos sentem-se
mais a vontade para atender as programacdes em suas relagdes a suas respectivas
atividades, logo, é muito comum que por conta desses fatores seja possivel apresentam
altos indices de produtividade, atendendo precisamente os requisitos mercadoldgicos.
Vale ressaltar ainda que independente do tipo de ramo de atuacdo, as preocupacgdes
quanto a integridade dos colaboradores deve ser uma condig¢do intrinseca aos diversos
projetos organizacionais.

As empresas que atuam na fabricacdo de produtos apresentam niveis de
preocupacdo bem maiores que aquelas atuantes no comércio, por exemplo. Essa
realidade se faz presente em parte significativa das vezes devido as industrias terem
uma preocupacao real com paradas ndo programadas do processo produtivo, por conta
da auséncia e/ou afastamento da mao de obra especifica. Assim, diversos projetos sdo
criados neste sentido, sempre com foco especifico em manter as operagdes em
funcionamento ideal.
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Segundo Santos et al. (2017), geralmente nas industrias os profissionais estdo
sujeitos a condi¢des de trabalho significativamente insalubres, indo desde a rotinas com
horas exaustivas, até a exposicdo a condigdes ambientais consideradas tensas, tais como:
calor, ruido, vibragdes dentre outros fatores que diretamente sdo convertidos em
prejuizos a saude dos colaboradores. E sendo assim, se faz necessario criar um
equilibrio, levando os envolvidos a realizarem suas atribui¢ées, com o minimo de riscos
presentes.

2.2 GINASTICA LABORAL

Compreende-se por ginastica laboral um sistema de exercicios e medidas
aplicadas em determinados ambientes organizacionais que visam garantir uma postura
adequada as fungdes e atribui¢des no trabalho, além disso, busca-se garantir estresses
no corpo causados principalmente por esforcos fisicos em excesso, bem como
movimentos excessivos que geral, apresentam suas consequéncias a curto e médio
prazo. Assim, visa-se tornar o dia a dia funcional menos tenso e cansativo possivel.

Segundo Lima e Nogueira (2017), seu historico remete ainda na década de 1920,
onde em algumas fabricas na Poldnia, percebeu-se que as indudstrias que costumavam ter
paradas obrigatérias durante o expediente, apresentavam reducdes consistentes em
relacdo aos indices de colaboradores estressados e com doengas ocupacionais, a partir
desse momento passou a fazer parte integral no ambiente de trabalho. Seus exercicios e
alongamentos executados por periodos que variam de 10 a 15 minutos proporcionam a
reducao de lesdes ocupacionais.

Contudo, para que a estratégia apresente os resultados esperados, se faz
necessario uma anadlise criteriosa no ambiente de trabalho, de modo que esses
programas irdo destacar precisamente as condi¢des fisicas individuais e coletivas, e com
isso, os exercicios respeitarao as limita¢des evidenciadas, respeitando a realidade de um
grupo de colaboradores especificos, visando atender a critérios que precisamente devem
favorecer ao grupo em geral. Dessa maneira, os exercicios apontados como adequados
aos colaboradores do processo produtivo, nao devem ser os mesmos no setor
administrativo por exemplo.

Para Guirado et al. (2020), as ginasticas laborais devem ser executadas em
momentos distintos, sendo essas: Ginastica preparatério, com foco especifico em
preparar os colaboradores antes do inicio de suas atividades organizacionais; Ginastica
compensatoria, aplicada durante as atividades rotineiras como uma forma de mudar a
rotina dos colaboradores mediante a esforgos repetitivos; e ainda Gindastica relaxante,
realizada apés o fim do expediente, onde geralmente os exercicios se baseiam em
alongamentos, como forma de recuperar corpo ap6s um periodo exaustivo.

Essas etapas sdo construidas precisamente atendendo aos critérios da
integridade fisica quanto a prevencdo de lesdes e também como corre¢des que levem a
formacao de futuras contusdes. Cada um desses objetivos destacados deve ser
previamente estabelecido, pois, no momento em que se altera o foco da ginastica, suas
implicagdes podem ter o efeito inverso ao esperado. Por exemplo, se em determinado
processo de trabalho se faz necessario desenvolver exercicios para prevencdo e sdo
aplicados na forma de correcdo, o corpo pode entender simplesmente como uma
extensao das atribuicdes rotineiras.
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De acordo com Silva e Morcazel (2019), a ginastica preventiva atua
principalmente em melhorar o desempenho respiratério e cardiovascular, além de
aumentar o envio de oxigénio para o corpo. Por outro lado, a ginastica corretiva
evidencia a ergonomia no ambiente de trabalho como uma das condi¢des cruciais no dia
a dia. Assim, busca fortalecer os musculos, deixando o corpo menos propenso aos
estresses da rotina. Dessa maneira, como beneficio direto, tem-se reducdo no indice de
afastamento, reducdo dos acidentes de trabalho além da reducdo das doencas
ocupacionais.

2.3 FERRAMENTAS GERENCIAS

As ferramentas gerenciais sao classificadas como estratégias de gestdo com foco
especifico no desenvolvimento de agbes para a resolucdo de problematicas consideradas
de alta criticidade, e que de alguma forma estdo afetando o andamento das operacgdes
normais, resultando em diversas situacdes, inclusive podendo atingir ao consumidor
final. Em seus objetivos basicas, oferecem informacdes que contribuem para a analise,
mensuracdo e por fim, a construcdo de um plano de acdo. Neste trabalho serdo
desenvolvidas as seguintes ferramentas: Matriz SWOT, Matriz G.U.T., Grafico de Pareto, 5
Porqués e 5SW2H.

De acordo com Kummer e Silveira (2016), a matriz SWOT é composta por
informacgdes padronizadas nos seguintes ambientes: Interno tendo como fator de analise
das Forgas e as Fraquezas, além do ambiente externo evidenciando as Oportunidades e
ameacas. Sua representacao por quadrantes aponta as principais informag¢des que
destacam a empresa frente ao mercado da qual a mesma esta inserida. Desta maneira, os
gestores devem se concentrar principalmente nas fraquezas, pois, essas diretamente
quando ndo neutralizadas, tendem a deixar a organizacdo fragil em relacdo a
concorréncia, condicdo que a médio e longo prazo pode levar os consumidores a
buscarem os concorrentes.

Segundo Almeida et al. (2020), a partir do momento em que os gestores possuem
uma sequéncia de problemas a serem solucionados, se faz necessario priorizar quais
desses realmente sio os mais criticos, a fim de identificar seus indices de criticidade.
Assim a matriz G.U.T. (Gravidade, Urgéncia e Tendéncia) surge nesse cendrio como o
recurso de priorizacgdo por meio de informagdes qualitativas, estando assim,
diretamente associada ao SWOT. Onde o seu funcionamento ocorre da seguinte maneira:
Uma vez que se lista os problemas, sdo atribuidas notas entre 1 e 5, de modo que o
produto da GxUxT, indica a sequéncia em que os problemas devem ser sanados.

Silva e Barbosa (2017) destacam que o Grafico de Pareto também pode ser
desenvolvido como ferramenta de priorizagdo, quando os problemas sao organizados
com suas respectivas informa¢des quantitativas. Contudo, também pode ser aplicado
como indicador de desempenho, devido a sua organizac¢do visual ficar padronizagdo em
um grafico de colunas ordenados em ordem decrescente, indicando também linha com
interligada com seus respectivos percentuais acumulados. Sendo assim, possui
significativa relevancia a pesquisa desenvolvimento misto.

Segundo Souza et al. (2018), uma vez que as problematicas estdo devidamente
priorizadas, e estdo associadas a condigdes administrativas, a busca por sua causa raiz
deve ser desenvolvida por meio da ferramenta 5 Porqués. Basicamente, consiste em
realizar ao menos cinco questionamentos em relacao a um item evidenciado, até chegar
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a condicao geradora. Importante frisar que ao fim desse processo, se faz necessario
apresentar uma contramedida, ou seja, uma possivel resolucao ao problema.

Para Souza (2018), a construcdo efetiva de uma proposta de melhoria deve ser
padronizada por meio de etapas gerenciais apresentando principalmente o responsavel
e a forma como agdes deverao ser executadas. Com isso, é possivel garantir que as agcoes
serdo meticulosamente acompanhadas e executadas conforme padronizados. Assim, a
ferramenta 5W2H passa a ser a mais indicada, onde sua nomenclatura é composta por:
What? (O que?); Why? (Por que?); Who? (Quem?); Where? (Onde?); When? (Quando?);
How? (Como?); e How much? (Custo?). Evidencia-se que na etapa relativa a “Quem”, deve
ser colocado a funcdo do responsavel e ndo seu nome.

3. METODOLOGIA

De acordo com Galvao et al. (2017), em relacdo a estudos de caso, a pesquisa
mista passa a ser o modelo de investigagdo mais estruturado, pois, além das informacdes
consistentes relativas a problematica em evidéncia, é possivel observar fatores e dados
ainda pouco explorados pela organizacado e gestores. Com isso, é possivel afirmar que as
chances de obter éxito sdo significativamente ampliadas principalmente quando o
carater a ser desenvolvido, é exploratdrio.

Através da Matriz de SWOT sera concentrado os pontos fracos. A matriz tem
papel essencial para definir as estratégias e planos de acao, pois tem como objetivo
identificar os pontos fortes e fracos, oportunidades e ameacas, tanto no ambiente
interno e externo. Na andlise tedrica observa-se que a matriz SWOT tem o intuito de
entender os fatores que influenciam de forma negativa e ressaltar como estes fatores
podem afetar o ambiente organizacional com base no principio das quatro variaveis,
forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas. Onde neste sentido, o artigo se concentrara
nas fraquezas, devido aos objetivos propostos.

Uma vez que existe uma lista das fraquezas, se faz necessario identificar quais dos
itens realmente é o mais critico, sendo assim indicado através da Matriz G.U.T, onde é
possivel classificar pontos de prioridade para obter a resolucdo do problema, por conta
das listas das fraquezas apresentada vai ser necessdrio priorizar as mesmas, e a
ferramenta mais indica é a G.U.T. Pois o uso desta ferramenta é fundamental nas
tomadas de decisOes dentro organizacao, destacando em primeiro lugar os problemas
que apresentam maiores riscos ao crescimento e lucratividade. A Matriz de G.U.T
permite ao gestor ter a capacidade de propor e implantar medidas estratégicas dentro
da organizagdo visando o crescimento no mercado de trabalho.

Com o Diagrama de Pareto é possivel visualizar e classificar de forma decrescente
os problemas encontrados nos processos da empresa por grau de importancia,
identificando quais os fatores que estdo contribuindo no indice negativo para imagem da
empresa. Através da ferramenta pode-se realizar a coleta dos dados e criar um grafico de
barras de forma decrescente, identificando os problemas que precisam ser solucionados
com urgéncia na organizacao.

A causa raiz do problema serda construida por meio da investigacdo
administrativa, uma ferramenta simples com o intuito de chegar a causa geradora,
através da técnica de analise dos “5 Porqués”, na qual consiste em formular a pergunta
cinco vezes para entender o que aconteceu é possivel encontrar a causa raiz destacando
o ponto problematico que sera realizado a contramedida para sanar o problema.
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A solucdo do problema sera construida por meio da ferramenta administrativa
5W2H. Pois esta ferramenta descreve o plano de acao que serd executado como melhoria
do problema, seguindo o passo a passo das atividades que precisam ser desenvolvidas. O
objetivo da ferramenta 5SW2H é responder a sete questdes basicas e assim realizar o
planejamento conforme definido, para que as ag¢des sejam eficazes e ndo ocorrendo
reincidéncias.

4. PROPOSTA DE MELHORIAS

A proposta de melhoria apresentada pelo artigo foi construida seguindo
precisamente a problemadtica evidenciada, a saber: Quais fatores contribuem para o
indice negativo de colaboradores afastados, e como a gindastica laboral pode contribuir
para a reducdo desses indices? Dessa maneira, cada ferramenta ird contribuir
diretamente para atender para uma melhor analise no ambiente organizacional, visando
encontrar os principais fatores que contribuem para a condi¢do apresentada.

4.1 MATRIZ DE SWOT

As investigacdes dos ambientes da organizagdo foram evidenciadas por meio da
Matriz SWOT, em analise especifica as condi¢cdes internas que mais favorecem e
desfavorecem a empresa pesquisada. Onde no segundo caso, serdo evidenciadas por
meio das Fraquezas, apontando que todos os itens sdo correlatos a problematica.

Quadro 01. Matriz SWOT

Forcas Fraquezas

E Produtos com qualidades Excesso de Absenteismo

E Diversos clientes Falta de melhorias nos processos

g Empresas filiais em outras cidades Baixa autoestima

% Renomada no mercado Clima organizacional (interagao)

5 Responsabilidade e | Movimentos repetitivos sem pausa para
comprometimento relaxamento

Oportunidades Ameacgas

(0]

£  Diminui¢do  nos acidentes de | Momento pandémico
8 | trabalho
&5 | Melhora no clima organizacional Crises politicas
g i~ T~ - :
£ | Diminuicdo no afastamento por | Oscilagdo na econémica nacional
= DORT
£ | Implantacao de dinamicas Aumento dos custos dos insumos
< - P
Aumento na lucratividade Custos logisticos

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Através da andlise ambiental foi possivel apontar as cinco fraquezas que estavam
contribuindo no indice negativo da empresa, problemas estes que geram impactos
diretamente ligados a produtividade dos colaboradores e causando perda no
faturamento. Condicdo que pode ser apontada principalmente quando se destaca as
seguintes Fraquezas: Excesso de absenteismo e Clima organizacional sem interacao,
fatores que quando ocorrem a determinado intervalo de tempo, atinge diretamente aos
objetivos organizacionais propostos.
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4.2. MATRIZ DE G.U.T

Considerando a listagem destacada pela Matriz SWOT, concentrou-se em organizar as
informacdes por ordem de prioridade. Assim, devido ao carater qualitativo das informacdes,
essa acao serd realizada por meio da Matriz G.U.T., seus resultados podem ser observados
pelo Quadro 02.

Quadro 02. Matriz G.U.T.

Lista dos problemas T

Excesso de Absenteismo 4 5 5 100 2¢
Falta de melhorias nos processos 4 4 3 48 49
Baixa autoestima 3 4 2 24 5¢
Clima organizacional (falta de| 4 4 5 80 3¢
interacao)

Movimentos repetitivos sem pausa 5 5 5 125 1¢
para relaxamento

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Conforme observado na matriz acima, ficou evidente cada problematica com seu
grau de prioridade, sendo as mais criticas:12 movimentos repetitivos sem pausa para
relaxamento; 22 excesso de absenteismo e 32 clima organizacional (interagdao). A
prioridade de cada uma delas, respectivamente, sera a ordem em que serdo tratadas
para sanar o problema. Neste sentido, a pesquisa se concentrard em desenvolver
medidas de solucdo para as trés maiores prioridades.

4.3. DIAGRAMA DE PARETO

Com base nos resultados apresentados anteriormente, desenvolveu-se o Grafico
de Pareto a seguir, sendo esta ferramenta representada pela Figura 01.

Figura 01. Grafico de Pareto

Indice de afastamentos

20 120%
96%
88% > 100% 100%
15
80%
10 60%
40%
5
1 . 20%
0 0%
MAIO FEV MAR JUN ABR JAN

Qtd. de colaboradores afastados = =—®=—Acumulado

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021
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Através do Diagrama de Pareto é possivel visualizar a quantidade de
colaboradores que foram afastados por doengas ocupacionais no primeiro semestre de
2019. Sendo que maio apresentou a maior ocorréncia atingindo a marca de 15
colaboradores afastados e janeiro a menor marca, com apenas 2. Assim, é possivel
destacar que houve uma crescente evolutiva nos meses destacados, evidenciando dessa
maneira a criticidade da problematica da qual o projeto pretende sanar.

4.4. ANALISE DOS 5 PORQUES

Assim, as agdes passaram a se concentrar em identificar potenciais causas raiz,
onde neste sentido desenvolveu-se a ferramenta 5 Porqués, levando em consideracao as
condi¢cdes administrativas apontadas pelo estudo de caso. Os resultados podem ser
observados analisando o Quadro 04 a seguir.

Quadro 04. 5 Porqués

12 POR QUE? 22 POR 32 POR QUE? 4°POR 52 POR QUE? PLANO DE
(00) 214 (0]0) 214 ACAO

Colaborador
es executam | Ndo existe uma Nao existe N3o foi
Afastamen suas pausa para cronograma avaliado a Incluir nas
to por Excesso de atividades realizar o elaborado necessidade atividades dos
doengas atividades com relaxamento pela dainclusdoda | colaboradores
ocupacio cansativas movimentos durante a empresa dindmica nas ginastica
nais repetitivos execucdo das para essa atividades dos laboral
por muito atividades dindmica colaboradores
tempo
Padronizar
Colaborador 0CESSO
Ambiente Falta de es entendem proc
L o s produtivo, para
Excesso de organizacio motivagdo no Volume de que a reduzir os
Absenteis nal sem atendimento trabalho em qualidade de .
. 1 movimentos e
mo estimulo ao as metas €XCesso vida é
. . . obter melhores
trabalho estipuladas inferior ao o~
esperado condigoes de
P trabalho
Aplicar
. medidas de
Lideranca L~
capacita¢do
Cultura mantem um .
: Gestores . ~ interna, para o
. ambiental na Lideranca padrdo de :
Clima ~ ; entendem que P . desenvolvimen
) empresa nao Nivel . - autocratica evitar o
organiza . ainteratividade | oo . to de uma
X promove operacional impossibili envolvimento :
cional . - pode lideranca
interativida com pouca tando um dos e
(falta de ~ comprometer i democratica
. ~ de entre os compreensao dialogo colaboradores
interagdo) L as metas .. que envolva os
colaborado dos objetivos . eficiente Nno processo
produtivas colaboradores
res de tomada de
decisdo Nnos processos
de tomada de
decisdo

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Através da analise investigativa dos cinco Porqués é possivel detectar a causa raiz
da problematica e consequentemente tomar os planos de acdo para que o possa ser
solucionados os problemas. Assim, para o primeiro item: Afastamento por doencgas
ocupacionais, a causa raiz foi identificada como a falta de dinamica laboral nas
atividades dos colaboradores, onde o plano de agao mais indicado se refere a inclusao de
ginastica laboral como solucdo pratica. Ja para o comprometido do Excesso de
absenteismo, se faz necessario desenvolver uma ac¢do paralela com a apontada
anteriormente, ou seja, reorganizar os procedimentos do processo produtivo a fim de
reduzir os movimentos que causam fadiga.
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Por outro lado, para o item: Clima organizacional (falta de interacdo), a causa raiz
corresponde a uma lideran¢a autocratica, sendo necessario desenvolver lideranca
democratica como acdo de resolucao.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

Com a defini¢do da causa raiz de cada problematica, foi possivel criar os planos de
acdo com o intuito de sanar os problemas que estao afetando a organizacao e torna-los
eficazes. Através da ferramenta 5SW2H foram atribuidas as acdes a cada responsavel,
bem como, a data prevista para conclusao, o tipo de método que sera utilizado, e o custo
que ira ser gasto para desenvolver as acoes, conforme observado no Quadro 05 a seguir.

Quadro 05. 5W2H

0 QUE? ' POR QUE? ONDE? | QUEM? QUANDO? COMO? QUANTO? |
Desenvolver a¢des
No processo . \
. - - relativas a
Incluir nas Aprimorara | produtivo e Inicio: gingstica laboral
L. qualidade de demais Gestor de 15/12/2021 ‘e
atividades dos . especifico para
vida dos setores com Recursos R$ 1.800
colaboradores . cada setor. Essas
inastica laboral colaborado excesso de Humanos Fim: direces serdo
g res fadiga 15/01/2022 5
humana padronizadas pelo
SESC
Padronizar
processo Prevenir Inicio: Realizar
produtivo, para doengas 15/12/2'021 levantamento dos | Sem valor
reduzir os fisicas No processo | Engenheiro pontos que excesso | financeiro
movimentos e causadas por produtivo de processos Fim: de movimento que | diretament
obter melhores | movimentos 5 levam a fadiga e agregado
- o 15/01/2022
condicdes de repetitivos humana
trabalho
Aplicar medidas Aplicar
de capacitagdo treinamentos e
interna, para o . . palestras
desenvolvimento Aprimorar o Inicio: direcionadas ao
. Clima Sala de Gestor de 15/12/2021 .
de uma lideranca o ; desenvolvimen
" Organizacio | treinamentos Recursos R$ 3.000
democratica que o to de uma
envolva os nal dentro Humanos Fim: lideranga
colaboradores nos da empresa 15/01/2022 democratica. A¢des
processos de serdo realizadas
tomada de decisdo pelo SEBRAE.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Destaca-se que devido as a¢des apontadas como uma proposta de melhoria
deverdo incialmente passar pelo processo de aprovacdo dos gestores da empresa, onde
0os mesmos solicitaram tempo médio de andlise até 15 de dezembro de 2021. Contudo,
destaca-se que para o segundo item: Padronizar processo produtivo, para reduzir os
movimentos e obter melhores condi¢des de trabalho, por ndo haver custos financeiros
diretos, esta mais propenso a aprovacao imediata.

6. RESULTADOS

O artigo atingiu o objetivo de mostrar a importancia da pratica da ginastica
laboral dentro das organizacgdes e os beneficios que ela proporciona aos colaboradores, e
foram encontradas possibilidades de implantar essa dindamica em prol da sadde
ocupacional aprimorando o bem-estar, qualidade de vida no trabalho e o clima
organizacional. Pois destaca-se que quando o colaborador estd motivado, aumenta a
produtividade e contribui para o crescimento da empresa.
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Os resultados apontam que a ginastica laboral pode ser uma forma de
intervencdo para minimizar os problemas de saude no local de trabalho causados por
cansaco fisico e psicologico e diminuicdo nos indicies negativos por afastamentos e
absenteismos. E promover qualidade de vida, diminuindo o estresse e trazendo diversos
beneficios aos colaboradores com a pratica de exercicio fisico, uma vez, que tanto os
colaboradores quanto a empresas sdao beneficiados com a pratica da ginastica laboral,
pois reduz os gastos com colaboradores afastados por doencas ocupacionais e previne
que novos casos venham acontecer.

7. CONSIDERACOES FINAIS

De modo geral, pode-se concluir que a ginastica laboral é uma estratégica
fundamental tanto no desenvolvimento do colaborador quanto para a empresa, sendo de
extrema importancia na prevenc¢ao de doencas como a LER/DORT. Mediante aos casos
ocorridos é importante que o Gestor de RH possa implantar essa dinamica na rotina dos
colaboradores com o intuito de preservar a saude fisica e psicoldgica proporcionado aos
colaboradores um ambiente de trabalho mais agradavel.

Os objetivos a serem atingidos com a implantacdo da ginastica laboral e através
dos dados levantados utilizando as ferramentas estratégicas como suporte para
encontrar as problematicas e dando a possibilidade de sanar o problema. Destaca-se que
os resultados alcangados seria um ambiente de trabalho mais saudavel e seguro para os
seus colaboradores e consequentemente como medida de prote¢do nos seus lucros,
trazendo bons resultados para a empresa na produtividade, uma vez que seus
colaboradores se sentem bem e satisfeitos a empresa sé tem a ganhar, obtendo
resultados positivos no seu crescimento organizacional e assim favorecendo toda a
organizacao.
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Capitulo 2

Desenvolvimento de um modelo de lideranca
adequado para gerenciar pessoas e resultados: Estudo
de caso em uma empresa do polo de eletronicos

Jhully Fabiane Ramos da Costa
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: Basicamente os modelos de lideranca representam a maneira mais adequada de
conseguir integrar os colaboradores em determinadas atividades com foco principal em
resultados satisfatérios. Essa condi¢ao torna-se critica, pois, os comportamentos
interpessoais sdo variados, podendo inclusive prejudicar a lideranga. Dessa maneira, o
artigo tem como objetivo desenvolver um estudo de caso buscando identificar quais as
melhores caracteristicas da lideranca em determinado ambiente organizacional. O
método consiste principalmente na aplicagdo de ferramentas administrativas que
possam oferecer andlise mais adequada da problematica evidenciada, além da
construcdo de um plano de acdo que efetivamente possa atingir sua causa raiz. Os
resultados iniciais indicam que na empresa pesquisada a lideranca liberal tende a
resultar em gravissimas situag¢des, impactando principalmente no clima organizacional,
além de prejudicar diretamente os objetivos e metas da organizagdo. Assim, destaca-se
que a construcdo de um modelo de lideranga que consiga precisamente alternar seu

modelo de lideranca de acordo com as condi¢cdes ambientais na empresa.

Palavras-chave: Gestdo. Lideranca. Resultados. Comportamentos



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

1. INTRODUCAO

Os estilos de lideranca praticados pelos gestores indicam precisamente como os
mesmos irdo conseguir conduzir suas respectivas equipes em prol de resultados e
demais objetivos que precisam de acompanhamento e principalmente decisoes
imediatas. Nesse sentido, se faz necessario identificar quais sdo as melhores condi¢des e
estratégias que possam levam os liderados a aceitarem os estilos de trabalhos, sem
maiores adversidades em relagcdo a atritos com os lideres, o que consequentemente
poderia representar falhas no processo.

Dessa maneira, evidencia-se que a empresa pesquisada mesmo obtendo bastante
reconhecimento no seu ramo de atuacao, com produtos que sdao reconhecidos por
qualidade e durabilidade, internamente possui diversos agravantes quanto aos modelos
especificos de lideranca, que a curto prazo foi possivel notar inseguranc¢a no clima
organizacional, mantendo certa preocupa¢do que esse historico passe a refletir na
producdo e qualidade dos produtos, afetando o reconhecimento mercadologico e
consequentemente, o lucro da empresa.

Assim, destaca-se a problematica: qual o modelo de lideranca pode ser
considerado adequado para conduzir as atribui¢des internas, dentro de parametros
aceitos?

Considerando essas informagdes, o artigo tem como objetivo geral: determinar
um modelo especifico de lideranca e gerenciamento, garantindo uma real integracao
entre lideranca, liderados e resultados. E como especificos: realizar levantamento de
informacdes e andlise ambiental na empresa; destacar os principais fatores que afetam o
clima organizacional; e ainda desenvolver proposta de melhoria que efetivamente esteja
atuando na causa raiz e dentro das condi¢cdes do ambiente analisado.

A metodologia da pesquisa consiste em desenvolver estratégias mistas, ou seja,
obtidas por meio de informagdes qualitativas e quantitativas. Onde neste sentido, a
pesquisa passa a ter um carater exploratdrio tendo assim uma maior liberdade em
destacar procedimentos que melhor podem satisfazer aos objetivos propostos. Além
disso, destaca-se o uso das ferramentas gerenciais que serdo aplicadas principalmente
visando a andlise aprofundada, mensura¢do da problematica e ainda identificacdo de
possivel proposta de melhoria.

A fundamentacao teodrica do artigo sera estruturada por meio de trés capitulos,
sendo esses: Subsistemas de recursos humanos, apresentando principalmente os
principais fatores que abordam esse modelo de gerenciamento; Modelos de lideranca,
evidenciando as caracteristicas dos lideres e como esses devem se comportar em
medidas especificas; e ainda Ferramentas gerenciais, apresentando os principais
recursos que podem ser implementados em condigdes mesmo consideradas as mais
adversas que podem estar impactando negativamente nos ambientes onde a pesquisa se
desenvolve.

A construcao desse trabalho se justifica quando leva-se em consideracdo que
parte significativa dos gestores falham em suas respectivas atuagdes, por nao entender
ao certo como devem aplicar sua lideranga, bem como o0 momento exato para se impor a
determinadas acdes que podem comprometer tanto o clima organizacional, como
também falhas operacionais que diretamente implicam nos indices de producido e
demais condi¢des previamente estabelecidas como criticas.
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Sua relevancia para empresa é evidenciada quando analisa-se a situa¢do atual,
que mesmo a problematica estando nas condig¢des iniciais, seus impactos ja podem ser
observados em diversas situagdes, colocando em evidencia o poder de gerenciamento
dos lideres responsaveis. Além disso, pretende-se garantir que esta obra tenha o
impacto esperado para que assim possam atender a outras pesquisas que sigam linhas
de raciocinio parecidas, como foco especifico em lideranca, pessoas e resultados.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

Os subsistemas de recursos humanos compreendem como a organizacdo das
atribuicoes administrativas do RH, possibilitando dessa maneira uma melhor percepc¢ao
as atribui¢des necessarias que melhor descrevem a gestdo de pessoas. Como
consequéncia direta, os gestores conseguem obter uma visdo sistémica de suas
responsabilidades, principalmente quando os mesmos detém especificamente a funcao
de garantir o clima organizacional em condi¢cdes de motivagdo, independente das
atribuicoes dos colaboradores.

De acordo com Machado et al. (2019), os subsistemas de recursos humanos sao
compostos por uma série de objetivos organizacionais e praticas aplicadas para
desenvolver o capital humano nas organizagdes, ou seja, consistem basicamente de
padronizag¢des que visam promover: motivacdo, comunicagao integrada, capacitacao de
profissionais, além de medidas que possam garantir a retencdo de talentos, evitando
grandes profissionais migrem para a concorréncia, levando para esses o melhor o
mercado.

Essas condi¢des sdo precisamente trabalhadas levando em consideracdo que
todas as organizacdes precisam de um grupo capacitado de colaboradores, para que
assim a mesma consiga manter sua competitividade mercadolégica, e a partir de certo
amadurecimento, obter certo destaque frente aos seus concorrentes. Onde qualquer
falha operacional pode representar a perda gradativa de participacdo em determinado
ramo de atuac¢do, dando espago para os rivais ou mesmo novos entrantes.

Segundo Nascimento et al. (2021), os subsistemas sao divididos cinco categorias
especificas, sendo essas: Provisdo de recursos humanos; aplicacdo de pessoas;
manutencao de pessoas; desenvolvimento de pessoas; e ainda monitoramento de
pessoas. De modo que cada categoria oferece informacgdes consistentes garantindo um
genuino controle sob o desempenho organizacional considerando significativas
informacdes que sdo construidas por meio de dados organizados de acordo com a
realidade da empresa.

Dentre as principais vantagens percebidas, estdo a construcdo de processo
seletivo consistente, reduzindo as chances de ocorrer falhas operacionais no processo,
bem como escolha equivocada de profissional. Porém, sua principal prerrogativa, esta na
reducdo drastica dos indices de turnover ou rotatividade profissional, onde neste caso
quanto maior for o numero de talentos retidos, melhor podem ser os resultados
operacionais, além da privacdo de custos relativos a execucdo dos processos de
demissdo e admissao.

Para Amorim (2019), quando esse modelo de acompanhamento de gestdo de
pessoas é bem aplicado, e explicito a todos os colaboradores, o sentimento de ganhos
mutuos entre funcionarios e organizacao fica evidente, o que consequentemente implica
em melhores indices de desempenho, com profissionais verdadeiramente satisfeitos e



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

que mais propensos a garantir e manter os resultados que foram estabelecidos pelos
gestores, contudo, é importante destacar que se faz necessario um real envolvimento do
nivel estratégico nesse processo.

2.2 MODELOS DE LIDERANCA

Os modelos de liderangas indicam precisamente como os gestores responsaveis
por conduzir determinadas atividades irdo organizar seus respectivos profissionais, a
fim de apresentar resultados consistentes e que consequentemente estiao associados aos
projetos que foram padronizados anteriormente. Basicamente pode ser compreendido
como estratégias gerenciais com foco em pessoas, de modo que possa influenciar,
inspirar bem como atrair determinados comportamentos que levam ao favorecimento
do grupo como um todo.

De acordo com Policarpo et al. (2018), liderar € um complexo processo de dirigir
e organizar pessoas, onde essas devem estar motivadas o suficiente para realizar suas
atribuicoes sem a necessidade de puni¢cdes ou condicoes levem a obrigacdo direta.
Geralmente uma lideranca é identificada como alguém que estd em uma posicao de
autoridade em determinado ambiente, contudo, a correta identificagdo de um lider é de
alguém que consegue influenciar por meio do carisma, e ndo necessariamente estd em

uma posi¢do de autoridade.

Dessa maneira, é possivel afirmar que existem pessoas com caracteristicas de
uma lideranga natural, ou seja, possuem a habilidade de influenciar outras pessoas sem
que tenham passado por algum tipo de treinamento ou capacitacao técnico. Contudo, a
grande maioria que pessoas que estdo em posicido de lideranga, sdo frutos de
aperfeicoamentos, ou seja, adquiriram essa habilidade, estando agora aptas a
desenvolver os procedimentos correspondentes a fungdo. Impendente de uma lideranga
natural ou adquirida, é de grande relevancia saber desenvolver estratégias para manter
e/ou obter os resultados satisfatorios.

Segundo Lopes e Leite (2018), as condi¢des que interagem entre os lideres estdo
totalmente relacionadas com a forma como esses conseguem se envolver com as pessoas
que estdo sobre suas exigéncias. Assim, é possivel evidenciar que por mais capacitado
que determinado lider possa ser, ndo existem garantias de que suas aplica¢des
estratégicas terdo o efeito necessario, pois, se efetivamente ndo houver relacionamento
entre ambas as partes, os resultados podem nao ser conforme o esperado.

A psicologia organizacional aponta que existe pelo menos trés tipos de liderangas
mais praticadas, sendo esses: Autocratica, democratica e liberal. Onde respectivamente
representam: a imposicao do poder do lider em relacdo aos liderados, de modo que nao
existe relacionamento pratico, muito menos envolvimento dos liderados no processo de
tomada de decisées. Por outro lado, o lider democratico, busca tomar decisbes em
conjunto, sempre buscando inserir os liderados na tomada de decisdes, visando criar um
bom clima organizacional. Ja o lider liberal, atua de maneira a transmitir toda a
responsabilidade para os liderados, ou seja, possui basicamente uma lideranga
simbolica.

Conforme descrevem Carvalho et al. (2016), entende-se que neste cenario, um
modelo de lideranga democratica passa a ser o mais indicado nas organizacdes

contemporaneas, pois, € muito importante que existam garantias de participacdo no
processo de tomada de decisdes, de modo que exista um clima de responsabilidade
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compartilhada, mesmo com o acompanhamento total da lideranga. Sendo esta, uma das
mais viaveis estratégias de motivagcdo e busca pela melhoria continua no ambiente
organizacional.

2.3 FERRAMENTAS GERENCIAIS

As ferramentas gerenciais sdo recursos administrativos utilizados com o
proposito de analisar determinas problemadticas, e com base nas circunstancias
interligadas, construir projetos de melhoria que efetivamente possam evitar as
reincidéncias. Contudo, vale ressalta que é de suma importincia que os gestores
envolvidos tenham conhecimento aprofundado nos procedimentos associados de
maneira direta ou indireta a condicao que pretende-se corrigir. Desta maneira, o artigo
abordara as seguintes ferramentas: Andlise SWOT, Matriz G.U.T, Grafico de Pareto, 5
Porqués e 5SW2H.

De acordo com Ferreira et al. (2019), a analise SWOT é entendida como uma
metodologia de planejamento estratégico, sendo desenvolvida principalmente por meio
da analise ambiental de uma organizacao, destacando principalmente as caracteristicas
internas e externas dessa. Onde a sigla respectivamente representa: Ambiente interno
Strengths (Forc¢as), Weaknesses (Fraquezas); e ambiente externo Opportunities
(Oportunidades) e Threats (ameacgas). De modo que em cada condi¢do destacada, deve
precisamente os parametros reais da empresa, e com essas informacgdes, os gestores se
concentram principalmente nas fraquezas, porém, em casos especificos, a categoria
oportunidades passa ser mais interessante.

Segundo Novaski et al. (2021), a matriz G.U.T. corresponde a uma ferramenta
desenvolvida para priorizar uma quantidade especifica de problematicas. Sua sigla
indica respectivamente: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia onde esses indicam fatores de
andlise dos problemas, aplicando notas que irdo de 1 - 5, e por fim, obtendo a nota final
por meio do produto da GxUxT. E de acordo com as notas resultantes, indica-se a ordem
da qual as problematicas serao organizadas. Esta ferramenta esta totalmente associada a
andlise SWOT como forma de priorizar as fraquezas ou oportunidades listadas.

Conforme descrevem Coelho et al. (2016), assim como a matriz G.U.T., o Grafico
de Pareto também é uma ferramenta utilizada para priorizagdo, contudo, neste caso a
sequéncia é organizada por meio de dados quantitativos. Sua representacgdo é dada por
meio de um grafico de colunas representando as quantidades em relagdo itens
destacados, ja aparecendo em ordem decrescente. Além disso, é correlacionado uma
linha, correspondente ao percentual acumulado que indica a somatoria dos percentuais.

Para Parado et al. (2021), os 5 porqués é uma ferramenta aplicada na
identificacao da causa raiz referente a uma sequéncia de problemas estabelecidos, sua
funcionalidade é considerada simples, contudo, de alta eficiéncia. Simplesmente
corresponde em se questionar pelo menos 5 vezes sobre os motivos que levam as
reincidéncias de determinados problemas, e no fim, apresentar uma contramedida,
sendo esta considerada a potencial agdo para criar um plano de a¢ao na causa raiz.

Ventura e Suquisaqui (2020) evidenciam que o 5W2H é a ferramenta padrao para
desenvolvimento de um plano de acao, sendo organizado por meio de perguntas de
origem inglesa, respectivamente: What? (O que?); Why? (Por que?); Who? (Quem?);
Where? (Onde?); When? (Quando?); How? (Como?); e How much? (Qual o custo?). Como
observacgao principal, destaca-se que em relacdo aos custos operacionais, tudo em uma
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organizac¢do possui um valor envolvido, assim, informa¢cdes como: Sem custo ou ainda
Custo zero, ndo sao validos para preenchimento no 5W2H.

Com base nessas informacdes, evidencia-se que as ferramentas destacadas serdo
desenvolvidas conforma a sequéncia apresentada nesta etapa do artigo. Condicdo que
atende precisamente aos requisitos basicos das ferramentas: Analisar, mensurar e
propor medidas de correcao frete a uma problematica em especifico.

3. METODOLOGIA

De acordo com Cruz (2020), a pesquisa mista oferece significativas informacoes
referentes a determinadas problematicas, sdo dados e opinides que oferecem condi¢cdes
de grande relevancia aos pesquisadores. Onde por meio desses levantamentos, é
possivel construir um plano de acdo consistente, agindo precisamente na causa raiz
evitando assim concentracao de esfor¢os em medidas que sejam menos favorecidas.
Para isso, é suma importancia que os responsaveis pela pesquisa tenham liberdade de
explorar maiores evidéncias na empresa.

Além da pesquisa, o presente artigo contara com o desenvolvimento de
ferramentas gerenciais, respectivamente da seguinte maneira: Inicialmente sera
necessario realizar uma andlise ambiental na empresa pesquisada, onde essa ac¢do
ocorrer por meio da analise SWOT, onde esta é dividida em dois ambientes especificos,
sendo esses: Internos destacando as Forcas e Fraquezas, e o externo contando as
Ameacas e Oportunidades. Neste sentido, a pesquisa se concentrard em analisar as
fraquezas, para assim reduzir as potenciais fragilidades.

Considerando das fraquezas evidenciadas, se faz necessario destacar a potencial
propriedade, e para este sentido, sera aplicada a ferramenta Matriz G.U.T., onde cada
item serd analisado utilizando os seguintes critérios: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia.
Sendo entdo avaliados por notas que irdo variar de 1 a 5, e com isso o produto GxUXT ira
indicar pelos resultados as notas de maior e menor prioridade. Destaca-se que neste
sentido a maior nota consequentemente sera considerado de maior prioridade.

Por outro lado, os levantamentos de informagdes quantitativas serao organizados
por meio da ferramenta Grafico de Pareto, sendo que nesta pesquisa sua funcao estara
relacionada como indicador desempenho, em dados especificos que melhor podem
demostrar algumas evidéncias, bem como facilitar o entendimento sobre os principais
objetivos propostos pelo trabalho. A organizacdo sera definida pelo formato padrao da
didatica da ferramenta, que se refere a organizar de forma decrescente.

Apos essa representacao, as agdes e concentrarao em identificar a causa raiz dos
principais problemas a serem analisados. Como a presente pesquisa se refere a uma
condi¢do administrativa, a ferramenta desenvolvida para este fim sera os 5 Porqués.
Onde espera-se que por meio dos cinco principais questionamentos possa ser
apresentado a real causa raiz, além de uma contramedida efetiva que para a sua
resolucdo. Neste ponto, a intengdo é que o principal problema do artigo possa ser
neutralizado.

Por fim, a estruturacdo do plano de melhoria serd desenvolvida por meio da
ferramenta 5W2H, com isso, evidencia-se algumas particularidades: na etapa “Quem”,
sera indicado colaborador do nivel tatico para ser o responsavel pelas acdes a serem
apresentadas; na etapa “Como”, sera replicada a mesma contramedida identificada pela
Ferramenta 5 Porqués, sem alteracdes no texto. Além disso, no campo “Quanto”, sera
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inserido os reais custos para cada agdo relativa, ou ainda indica¢ées de que a medida
sera executada sem custos diretos.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

A busca por a¢des que podem neutralizar a problematica em sua fonte de origem,
se iniciara com o desenvolvimento pratico da analise SWOT, onde por meio destes
recursos administrativos, sera possivel evidenciar os principais fatores da organizagao
pesquisada. Onde neste sentido, as medidas de contencao se concentrardo na Fraquezas
por entender que essas podem prejudicar as operagdes. Os resultados sdao destacados,
conforme Quadro 01 a seguir.

Quadro 01. Analise SWOT

Fraquezas
= Po— ; ;
g [Significativo investimento em| . .
= . Lideranga liberal
8 |tecnologia
: e = = »
"o |Lider no seguimento Quantidade de colaboradores agressivos
)
§ [Potencial produtivo Metas produtivas inconstantes
-y
= P T . . ~ .
& [Programas de capacitagao técnica Grande indice de insatisfacao profissional
<
Grande quantidade de fornecedores [Excesso de atribui¢des
Oportunidades Ameacas
€ |Investimento em rogramas .
> . . prog Pandemia
8 ambientais
" : TR A . . A .
@ |Parceiras com instituicdes académicas|Potencial crise econémica nacional
)
& |Maiores investimentos no capital .
) Aumento dos insumos
'8 |humano
5 Participacdes em feiras do ramo Logistica dificultosa
Marketing direcionado Novos entrantes

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Destaca-se que as fraquezas listadas sdo relativas a problematica, objeto de
pesquisa desse estudo. E possivel afirmar por meio das informagdes apresentadas que
uma vez que no ambiente de trabalho existem colaboradores com comportamentos
considerado agressivo, o estilo de lideranca liberal ndo é o mais adequado, pois, como
padrao existe uma tendéncia em deixar os mesmos livres para tomadas de decisdes
especificas sem consulta, condi¢do que pode nao ser o modelo mais adequado quando os
mesmos ndo estao totalmente alinhados com os respectivos lideres.

Considerando a lista apresentada pelo Quadro 01, as aplicagoes das ferramentas
gerenciais indicam a necessidade de organizar a mesma por meio de uma ordem de
prioridade, indicando precisamente a sequéncia em que as a¢des devem se concentrar
em identificar as potenciais causas raiz. Para este fim, desenvolveu-se a Matriz G.U.T., e
os resultados representados por meio do Quadro 02.
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Quadro 02. Matriz G.U.T.

Lista de Fraquezas Pontuacao Prioridade
Lideranca liberal > > > 125 1
Quantidade de 4 5 5 100 2°
colaboradores agressivos
Metas produtivas 4 4 4 64 4°
inconstantes
Grande indice de insatisfagdo 4 4 5 80 3°
profissional
Excesso de atribuigdes 3 4 4 48 >

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Com base na analise critica na busca pelas prioridades, a liderancga liberal foi
identificada como a fraqueza mais critica, pois, entende-se que esse perfil ndo é o mais
indicado quando os liderados possuem comportamentos considerados nocivos em
relacdo as funcdes que estdo a frente de cada procedimento a ser realizado. Logo, um
modelo de lideranca deve estar totalmente associado as condutas dos envolvidos, para
que assim seja possivel garantir que os resultados organizacionais sejam atingidos.

Por outro lado, o comportamento agressivo ndo traz beneficios para o ambiente
organizacional, sendo assim, se faz necessario desenvolver medidas que possam mudar
esse comportamento, levando os colaboradores a serem o mais assertivo possivel, para
que assim ndo existam atritos entre colaboradores e lideranga principalmente em
momentos em que aumentam as exigéncias para atingir determinadas metas
estipuladas.

Como consequéncia direta a essa condicdo, os niveis de insatisfacdo estdo
considerados alarmantes, sendo significativamente estimulados das metas produtivas
que ndo seguem um padrao especificos, levando ao aumento das atribui¢des podendo
causar dentre outras condi¢des, fadigas e exaustao humana.

Buscando uma melhor andlise e percep¢des relacionadas a problematica
destacada, buscou-se desenvolver uma andlise quantitativa. Para este fim, foi
evidenciado os registros de produtividade, estao associadas a fraqueza Metas produtivas
inconstante. Dessa maneira, foi possivel apresentar dados e informacdes que reforcam a
criticidade dos principais problemas que sdo de facil percep¢do na empresa. Dessa
maneira, os resultados sdo apresentados por meio do Grafico de Pareto, conforme figura
01 a seguir.
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Figura 01. Gréfico de Pareto
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Os indices de produtividade em destaque sdo do dltimo semestre de 2021, sendo
estes relativos a um tipo de pilha em especifico, produzida somente por encomenda. No
periodo especificado, a producao mensal do item foi padronizada em 1100 pecas
mensais. Contudo, conforme pode ser observado no Grafico, essa meta ndo pode ser
alcangada em nenhum dos meses evidenciados, ficando mais aproximado no més de
junho com a marca de 1090.

Nos meses seguintes os indices de produtividade tiveram queda expressiva, essa
condicdo pode ser explicada pelo aumento das insatisfacdes internas, principalmente em
relacdo a lideranca, que dentre de suas limitacdes gerenciais, ndo pode conter as
condig¢des criticas. Ndo conseguindo exercer outras medidas principalmente por nao ter
posicdo firme contra os colaboradores que possuem comportamento agressivo. Logo, é
suma importancia determinar a¢des de contencao.

A busca por condi¢cdes que possam identificar as potenciais causas raiz, é
necessario para evitar a concentragdo em fatores que ndo sejam relevantes a
problematica evidenciada, bem como ao direcionamento de recursos somente ao que
efetivamente é mais critico e que esteja dentro das realidades da organizacdao em
resolver de maneira imediata e consistente, para assim evitar reincidéncias. Para este

fim, foi construido a ferramenta 5 Porqués conforme Quadro 03 a seguir.
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0 QUE?

12 POR QUE

Quadro 03. 5 Porqués
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o s consequentemente psicoldgica e técnica
colaboradores | organizacional, as intrigas
. L . as metas para comportamento
agressivos |principalmente no [passam a ser mais o :
- organizacionais agressivo em
inter- frequentes Lo ) .
: ndo sao atendidas assertivo
relacionamento
As agdes de .
A Criar programa
. motivagdo . . <
Colaboradores |Empresa reduziu relativo a inclusao

Grande indice
de insatisfagdo

sentem que nao

os investimentos

deveriam ser
direcionadas a

dos colaboradores do

. sdo valorizados o no capital e nivel operacional no
profissional L. participa¢do o
suficiente humano processo de tomada
processo de de decisdo
tomada de decisao
As demandas .
Empresa sem = Padronizar os
Alguns produtos . passam a nao ser g .
Metas ~ . procedimentos de| * . critérios de produgdo
. sdo fabricados sem ~ sincronizadas .
produtivas o produgdo por meio das
. padronizagdo . conforme a -
inconstante especificos a . . estratégias do lean
adequada . capacidade interna ,
alguns itens N manufacturing
de producio
Reorganizar o
Metas produtivas| Atribui¢cdes dos processo produtivo
Colaboradores .
Excesso de acima das colaboradores destacando
A reclamando de e . .
atribuigoes 5 s especificagdes do |passam a ser além precisamente as
exaustdo fisica N
processo do programado atribui¢des dos

colaboradores

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

As contramedidas apresentadas correspondem a acdes que quando aplicadas nas
potenciais causas raiz, podem neutralizar os problemas listados. Destacando que parte

significativa

internamente.

correspondem a acgdes

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

administrativas,

podendo

ser resolvidas

Uma vez que as potenciais acdes de contencdo foram devidamente apresentadas,
se faz necessario construir um plano de a¢do, destacando principalmente quais serdo os
fatores e demais critérios de acompanhamento e execucdo das medidas que foram pré-
estabelecidas. Dessa maneira, o planejamento da proposta foi estruturado por meio da

ferramenta 5W2H, conforme observado no Quadro 04.
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Quadro 04. 5W2H

PORQUE? QUANDO? = ONDE? COMO? | QUANTO?
Desenvolver a¢des
Inicio: de capacita¢do
Lideranca perdeu o 30/01/21 administrativa e R$ 3.500,00
. . Na P valor
Lideranca liberal | poder de comando e | Gestor de RH empresa técnica para destinad
controle dos liderados Fim: P converter lideranga estinadoa
30/02/21 liberal em agoes
democratica especificas do
- SEBRAE para
Desenvolver a¢des f ~
. . - - . T ormacdo de
Nio existe espirito de Inicio: de capacitagdo lideres
Quantidade de equipe, e 30/01/21 psicolégica e L
Na o democraticos e
colaboradores | consequentemente as | Gestor de RH técnica para
: A . empresa pessoas
agressivos metas organizacionais Fim: comportamento assertivas
ndo sdo atendidas 30/02/21 agressivo em
assertivo
As agdes de motivacdo . Crlz_lr programa
deveriam ser Inicio: relativo a inclusdo
Grande indice de o 30/01/21 dos colaboradores Sem valor
. e o~ direcionadas a Na . . .
insatisfacdo e« Gestor de RH do nivel financeiro
i participacdo o . empresa - .
profissional Fim: operacional no relativo
processo de tomada de
- 30/02/21 processo de tomada
decisdo o~
de decisdo
As demandas passam a Inicio: Padronizar os
: ~ as pa: 30/01/21 critérios de Sem valor
Metas produtivas | nao ser sincronizadas | Gestor de Na N : ) :
: . = producdo por meio | financeiro
inconstante | conforme a capacidade| produgdo . empresa (. .
interna de producio Fim: das estratégias do relativo
P ¢ 30/02/21 lean manufacturing
- Reorganizar o
Atribuic¢des dos Inicio: processo produtivo
Excesso de colaboradores passam | Gestor de 30/01/21 Na destacando fsifl?nzaeli(r)g
atribuicoes aser além do produgdo . empresa | precisamente as .
Fim: N relativo
programado 30/02/21 atribui¢des dos
colaboradores

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

6. RESULTADOS ESPERADOS

Considerando que as principais causas analisadas pelo artigo estao relacionadas
com a lideranca que busca agir sempre de maneira liberal, e parte significativa dos
colaboradores que desenvolvem um perfil comportamental agressivo. Dessa maneira, se
faz necessario construir medidas de contencdo simultaneamente para resolver as
condi¢cdes sem deixar vestigios, evitando assim a possibilidade de reincidéncias da
problematica a curto ou médio prazo. Assim, se fez necessario buscar suporte externo,
neste caso o SEBRAE.

Espera-se que a partir do momento em que as acdes efetivamente forem
colocadas em pratica, a lideranga consiga exercer um modelo de gerenciamento mais
adequado a realidade da empresa, principalmente considerando a quantidade de
colaboradores que tendem a agir contra a lideranga. Assim, por meio de um modelo
democratico, o responsavel pelo setor de produgdo tera condicdo técnica suficiente para
alterar os modelos de lideranga de acordo com o ambiente, evitando assim, agir de
maneira a dar liberdade desnecessaria aos liderados.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Os padroes de lideranca em um ambiente organizacional representam
principalmente a forma como os gestores irdo conseguir conduzir suas operacoes, de
modo a conseguir alcancar os objetivos e metas da empresa. Conforme a construcao do
estudo de caso e demais acGes voltadas para a resolugdo da problematica, foi claramente
percebido que a lideranca do processo produtivo perdeu o controle de suas atribuicdes
por entenderem que dar determinada liberdade aos operadores, poderia ser uma
medida positiva.

Contudo, a¢des semelhantes a essas demostram-se totalmente ineficazes quando
o comportamento dos liderados, desfavorecem a lideranga. A consequéncia direta a esse
tipo de realidade pode ser identificada no ambiente organizacional, principalmente
quando evidencia-se que os indices de produtividade tiveram significativa queda,
principalmente no intervalo de tempo destacado. As agdes voltadas para alteracdes dos
tipos de lideranga e comportamentos interpessoais, atendem precisamente ao objetivo
geral proposto pelo artigo.

Por outro lado, as demais condi¢des levantadas referentes as possiveis alteracdes
no clima organizacional, que interferem principalmente na produtividade esperada,
atendem aos objetivos especificos, destacando as situacdes que precisam ser
neutralizadas antes que atinjam outros niveis, como por exemplo, oferecer riscos a
satisfacdo mercadolégica. Dessa maneira, o presente artigo atingiu aos seus objetivos
propostos, oferendo resultados de grande impacto tanto para a empresa pesquisada,
como para area de recursos humanos.
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Capitulo 3

A importancia de um clima organizacional eficiente e
seus desafios no ambiente de trabalho: Estudo de caso
de uma empresa do comércio de pecas automotivas

Geiziane Seabra Araujo Ferreira
Kevelin Costa Espirito Santo
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O assunto em questdo tem como objetivo mostrar a importancia e os desafios
de um bom clima organizacional e o quanto é benéfico tanto para a organizacao quanto
para o colaborador ter um bom ambiente de trabalho, mostrando assim melhor
desempenho no processo A estratégia para melhorar o local de trabalho esta em
trabalhar na melhoria de condigées como a cultura da empresa e em suprir a caréncia de
seus colaboradores acerca de suas necessidades, visando indicadores de pesquisa de
clima como: estado de tensdo, humanizacdo, tolerancia, justica predominante,
reconhecimento, condi¢cdes de progresso e autonomia. Dessa maneira, a pesquisa sera
desenvolvida com a ajuda de ferramentas gerenciais que oferecerdo analise da causa do
problema, para assim criar um plano de acdo e chegar na causa raiz do problema.
Através desses resultados, é viavel organizar um plano de acdo para reestruturar o local
de trabalho para alavancar estimulos positivos dos colaboradores. Portanto, se o
ambiente melhora, o clima se modifica e junto dele as pessoas, pois quanto mais
envolvidos, maior o desejo de contribuir para o desenvolvimento da empresa, atendendo
assim também os interesses da mesma alcancando resultados positivos, satisfazendo

seus clientes, parceiros e colaboradores.

Palavras-chave: Clima organizacional. Empresa. Colaborador.
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1. INTRODUCAO

O sucesso de uma organizacdo vai além das ferramentas de trabalho, da captacdo
de recursos financeiros e tecnolégicos, o alcance da qualidade na prestacdo de servicos e
no ambiente organizacional resulta de um comportamento positivo dos colaboradores.
Sendo assim, o clima organizacional consiste na percepg¢do coletiva que o colaborador
tem sobre a empresa, o ambiente que estao inseridos em relacao a diferentes fatores nas
organizacoes, e se estes lhes afetam ou ndo. Medir e retratar o nivel de satisfacao e
motivagdo das pessoas, mapear o ambiente interno, e buscar identificar as necessidades
dos colaboradores.

Em uma empresa do seguimento de autopecas no cendrio nacional, atuante desde
1995, na Regiao Norte e Centro-Oeste, acontece um amplo trabalho diario que vai desde
a logistica, compara de materiais, negociacdes com fornecedores até a venda de qualquer
produto da loja, atualmente conta com mais de 1.500 colaboradores para fortalecer na
evolucdo da empresa, tendo em funcionamento atualmente 64 lojas e 7 Centros de
Distribuicao divididos em cinco estados brasileiros. Dentre esses colaboradores, em sua
maioria formados na empresa, alguns tém mais de 18 anos de casa.

Em uma organizacao é importante que a empresa se atente com a satisfacao nao
s6 dos clientes, mas também da equipe de colaboradores, quando uma empresa pensa no
funcionario, colocam-se em outro patamar, pois os colaboradores querem ser ouvidos e
compreendidos, 0s mesmo passam por muitas situacdes, os problemas relacionados com
a familia, saide comprometida, falta de recursos financeiros, entre outros, cabendo ao
gestor a sensibilidade e o olhar mais atencioso para identificar inesperadas mudancas de
comportamento.

Dessa maneira, destaca-se a problematica: qual a importdncia do clima
organizacional na empresa e seu impacto na motivacao dos colaboradores?

O objetivo geral deste trabalho é analisar o clima organizacional de uma empresa,
e identificar as necessidades da mesma, como o relacionamento entre os colaboradores e
a lideranca. Os objetivos especificos, elaborar um instrumento para avaliar o clima;
aplicar a pesquisa junto aos colaboradores da area, utilizando um questionario pelo
Google forms; e utilizar a analise SWOT, como ferramenta de estratégia.

A fundamentacgdo tedrica ira abordar trés capitulos, sendo esses: Clima e cultura
organizacional, conceituando e fundamentando; A importancia do clima organizacional e
seus desafios; em suma as Ferramentas estratégicas, com a finalidade de encontrar como
as forgas podem reforcar oportunidades e evitar possiveis ameagas a empresa, bem
como indicar quais fraquezas podem tornar as ameacas ainda mais preocupantes.

A metodologia do artigo consiste de uma estrutura de pesquisa mista, ou seja,
determinada por meio de informacgdes qualitativas e quantitativas. Quantitativa, porque
soluciona um determinado problema por meio de analise estatistica e relacdes entre as
variaveis. Qualitativa, porque busca as informag¢des por meio de dados permitindo ao
pesquisador um olhar mais subjetivo. O uso da ferramenta google forms, como
diagnostico de clima organizacional, é importante para mensurar os niveis de satisfacao
e insatisfacdo dos colaboradores que compdem a organizacdo em relacdo a cultura
organizacional, politicas da empresa, processo de comunicacao, valorizacao profissional,
entre outros.
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A necessidade de ter um clima organizacional eficaz na empresa é de grande
importancia, pois é possivel identificar ferramentas necessarias para a aplicagdo, andlise
de resultados e promoc¢ao de planos de acdes de melhorias e, com isso, contribuir na
construgdo da imagem positiva da organizagio perante os seus colaboradores. E de
grande relevancia para a empresa devido a identificacdo de fatores que influenciam de
modo positivo ou negativo no clima organizacional que podem prejudicar o faturamento
da mesma, esperando assim, contribuir para outros trabalhos académicos com a mesma
relevancia.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL E SEUS DESAFIOS

A importancia do clima organizacional é garantir a empresa de forma satisfatoria
e com indices elevados de producdo a lucratividade, tornando-se de exceléncia, é capaz
de incentivar as pessoas a dar o seu melhor e a serem proativas e a desempenhar suas
tarefas com mais dedicacdo e exatiddao. O clima afeta direta ou indiretamente as
motivagdes e os comportamentos das pessoas. Isso significa que, se o tempo estiver
ruim, as pessoas ndo se comportardo bem. O comportamento refere-se as atitudes e
reacOes de todos que trabalham na empresa. Portanto, ter um bom clima organizacional
¢ importante porque tera um impacto positivo na produtividade e no relacionamento
entre os colaboradores e na forma como as pessoas se comportam.

De acordo com Martins (2021) um bom clima organizacional, gera prosperidade,
assim como um clima ruim faz com que a empresa regrida. Exercer sua funcdo em um
ambiente agradavel é o que a maioria dos trabalhadores busca se identificar com a
organizac¢do que contribui para o desenvolvimento profissional. Ter um mediador para
amenizar os problemas é de extrema necessidade, pois um ambiente pesado gera
insatisfacdo, diminuindo a produtividade. Portanto, conviver em harmonia traz
beneficios tanto para a empresa como para seus funcionarios.

De acordo com Silva (2020) apud Silva (2008) cada organizacao tem seu proprio
clima e pode ser afetado por fatores internos e externos, as empresas estdo sempre em
mudanca para se adequar as necessidades do mercado e seus clientes, essas mudancgas
necessdarias sdo introduzidas na organiza¢do e estdo sujeitas a serem recebidas com
resisténcia da parte dos colaboradores, é necessario a mudanga de forma gradativa, para
ndo afetar bruscamente esse clima, e aos poucos torna-lo novamente satisfatério com o
ajuste dos colaboradores a ela e se necessario identificar e estudar os aspectos que estdo
em atrito com os ideais do coletivo.

Essas modificacdes sdo importante para a sobrevivéncia da empresa e a
resisténcia a elas afeta o clima na organizacdo por isso se faz necessario o
monitoramento continuo do clima, e manter o clima inalterado é também um desafio
para a organizac¢ao pois os colaboradores demonstram outro comportamento diante das
mudancas o que altera o clima da organizacdo podendo torna-lo negativo se a mudanca
for imposta de forma brusca trard a insatisfacdo com a rotina desconhecida atual, é
necessario que a mudanga ocorra aos poucos conforme o time se adapta a ela para nao
afetar o clima de forma tdo negativa.

Medir esse nivel de satisfacdo continuamente e manté-lo, também se torna um
desafio, pois as expectativas dos individuos estao sempre mudando, apds alcancar uma
meta de vida, logo outra vem e suas prioridades mudam a satisfacado e felicidade em seu
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ambiente de trabalho também é eficaz para garantir que o recurso intelectual da
empresa se mantenha com ela, pois o ser humano é o bem maior da instituicao, convém
manté-lo junto a si para ndo perder talentos para os concorrentes.

Para Silva (2021) apud Ribeiro (2017) as mudangas sendo bem administradas
servem de incentivo para os colaboradores, quando esses sdo bem treinados e
motivados, trazendo um clima benéfico aumentando a qualidade de vida no ambiente de
trabalho, para a organizacdo, ter uma boa estrutura e ter profissionais qualificados para
atender as suas necessidades também é importante para agregar valor a producao e
expansao da empresa.

Por tanto mesmo que essas mudangas constantes cheguem sem sessar na
organizacdo a mesma deve estar sempre preparada para auxiliar os colaboradores na
aceitacdo, mostrando os pontos positivos para diminuir a resisténcia da equipe em
aceita-las, um bom endomarketing também influencia na aceitacdo, mostrando quao
positivo pode ser a chegada do que é novo e diferente, essas mudangas podem trazer
ainda mais satisfacdo e podem servir para agregar mais conhecimento e melhorias a
organizagdo e ao time, mantendo o engajamento e proporcionando a continua satisfacdo
com o clima da organizac¢ao.

Um dos maiores desafios, na atual situagcdo do Brasil, ¢ manter um funcionario
motivado, a motivacdo faz com que o funciondario queira fazer mais pela empresa, porém
com a queda da economia o que motiva mais um colaborador, é a renda mensal e seus
beneficios, que ajudam a colocar comida na mesa e manter sua familia. Dessa maneira,
comeca a se pensar em condicdes melhores, como o reconhecimento, a mudan¢a de
cargo para um cargo que tenha mais beneficios do que apenas um saldrio minimo e
assim por diante, incentivando o colaborador a desejar evoluir em um plano de carreira.

Outro desafio também esta em desenvolver uma estratégia eficiente para a
empresa criar e manter esse ambiente, tendo em vista que ndo é uma receita pronta,
pois cada organizagdo funciona de um jeito, e ndo adianta somente copiar o que todos
estao fazendo, pode ndo ser nada eficaz em uma organizacdo o que é sucesso em outra,
por isso a importancia das pesquisas de clima e a utilizagdo das ferramentas gerenciais,
manter a empresa atualizada com tendéncias mercadolégicas ndo somente para seus
produtos e servicos oferecidos como beneficios e tudo que traz satisfacdo ao
colaborador.

2.2 FERRAMENTAS GERENCIAIS

Para Horz et al (2019) apud Kaplan (2012) é de essencial importancia a
mensuracao dos resultados da organizacdo, para comparagao e analise das metas antes
tracadas, essa também é a importancia das ferramentas gerenciais, que auxiliam na
mensuracao dos resultados, identificando os problemas, todas juntas auxiliam o gestor
na tomada de decisdo com a escolha de custos alternativos agindo como referéncia,
proporcionando a melhoria do desempenho da organizacao.

As Ferramentas gerenciais sdo extremamente importantes para uma melhor
andlise empresarial. Através delas, é possivel a utilizacdo de técnicas conhecidas, que
diminuam os riscos e ampliem a assertividade nos negocios. Preparados para
potencializar processos, melhorar produtos e aplicar de forma eficaz os recursos
financeiros da empresa. Entre as principais ferramentas de gestdo, podemos destacar:
Analise SWOT, Matriz G.U.T, Grafico de Pareto, 5 porqués e 5SW2H.
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Segundo Leite e Gasparotto (2018) Aratjo et. al. (2015) sobre a Andlise SWOT, seu
trabalho é transfixar as oportunidades e as ameacas externas a instituicdo com seus
pontos fracos e fortes. A avaliacdo estratégica realizada a partir da matriz SWOT é uma
das ferramentas mais utilizadas na gestdo estratégica antagonista. Relaciona-se as
oportunidades e ameacas presentes no ambiente externo com as fraquezas e forgas
parametrizadas no ambiente interno da organizacao.

Conjuntamente, segundo Justo (2019), A matriz G.U.T é um instrumento
importante baseado em trés critérios: gravidade, urgéncia e tendéncia. Para cada um
desses critérios € atribuida uma nota de 1 a 5 e no final, esses valores sao multiplicados,
resultando na pontua¢dao da G.U.T. Em seguida, basta catalogar a lista do maior para o
menor numero e se tem o resultado. Essa ferramenta concede classificacao por ordem de
importancia, como problemas, projetos e processos.

Além disso, existe o Grafico de Pareto, também chamado de - Diagrama de Pareto
- e que segundo FM2S (2021), é uma ferramenta basica, com a finalidade de focar os
esforcos de melhoria. Ele serve para classificar situa¢des gerais de problemas, como
erros, defeitos e feedbacks de clientes e etc. E podem ser agrupados na forma de valores
para estudos e ag¢des decorrentes. As frequéncias dessa ferramenta de causa sdo
representadas de forma igual a um histograma, mas em ordem decrescente por barras e
o total reunido é simbolizado por uma linha e com a finalidade de constatar causas.

Como também, os 5 porqués, uma ferramenta que conta com 5 perguntas, que
segundo Napoledo (2019), pergunta cinco vezes o porqué de um problema ou fraqueza
ter acontecido, com a finalidade de descobrir a sua causa. Em alguns casos é necessario
realizar mais do que 5 perguntas para detectar a raiz do problema. Em outras palavras,
os 5 porqués resolvem qualquer situacao que existir problemas e na qual é preciso ser
averiguado para encontrar uma solucao.

A ferramenta 5W2H que funciona como checklist, sio 7 perguntas personalizadas
composta por palavras-chave. Conforme Silva et. Al (2019) apud Mello et. Al (2016) A
definicdo de uma ferramenta 5W2H é que execute uma lista de verificacdo para
determinar com precisdo os resultados que deseja alcangar, fazendo perguntas, isso
permitird que a resposta obtenha um plano mestre sobre a decisao que deve ser botada
em pratica.

As perguntas que constituem o 5WH2 sdao, What (o que sera feito)? Aqui
determina-se a intencao do que pretende concluir, define e descreve o que sera feito; Hd
(Por que sera feito)? Refere-se a justificativa para o crescimento do que foi apontado;
Where (Onde sera feito)? Trata-se da identificacao do local onde sera feito, podendo ser
fisico ou setor de uma empresa, departamento. When (Quando sera feito)? O tempo de
acao; Who (Por quem serd feito)? Define a drea ou quem serd o responsavel, a pessoa
encarregada de gerenciar a acdo; How (como sera feito)? Maneiras e técnicas utilizadas
para a administracao do que foi determinado; How Much (quanto custard)? Designacao
do custo e investimento que sera preciso para a realizagdo do que foi estabelecido.

3. METODOLOGIA

Segundo Proetti (2017) apud Godoy (1995) de modo geral, na pesquisa
quantitativa, o trabalho do pesquisador é comecar com um plano estabelecendo a
prioridade, preocupa¢des com a medi¢ao objetiva e quantificacdo dos resultados. A
pesquisa qualitativa ndo busca enumerar e/ou medir os eventos estudados e ndo usa
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ferramentas estatisticas para analisar dados. Parte do problema ou o foco de grande
atencdo é determinado de acordo que a pesquisa avanc¢a. Envolvido na obtencdo de
dados descritivos relevantes de pessoas, lugares e processos de interagdo por meio do
contato direto entre pesquisadores que estudam a situagdo, tentando entender da
perspectiva do sujeito, ou seja, os participantes da situacao em estudo.

Utilizando-se do método de pesquisas mista, elaborar um questionario objetivo
sobre o que traz satisfacdes ao funcionario em relacdo a institui¢ao, o funcionario podera
opinar sobre sua aceitacao a novos componentes para melhoria, como modificagdes no
ambiente, novas ideias, novas ferramentas de gerenciamento para acompanhar o
desenvolvimento das atividades para analisar e mensurar os problemas, a uniao de dois
modelos de pesquisa se mostra mais eficaz para eliminar as incertezas na tomada de
decisOes. A ferramenta google forms sera utilizada para aplicar este questionario que
terd como objetivo nos dar uma analise mais subjetiva, para mensurarmos e melhor
classificar o nivel de satisfacao ou a falta dela.

Como ferramenta de estratégia cabe a utilizacao da analise SWOT para expor as
fraquezas e forcas da empresa, e prever ameacas eminentes e oportunidades a serem
exploradas, com esses fatores definidos devem ser cruzadas as informagdes, for¢a x
oportunidade sdo positivas e de maxima prioridade, fraqueza x oportunidade sao
tratados como desafios para melhorias, ameaca x for¢ca requer um plano para agir diante
as possiveis ameacas e fraqueza x ameaga aponta um alto risco, o resultado mostra
aspectos para a competitividade, deixando uma visdo mais clara de como prosseguir nas
tomadas de decisdes ao analisar o resultado da pesquisa.

Utilizada para priorizar problemas que podem ser apontados pela analise SWOT,
essa avaliacdo da um resultado quantitativo na mostra de priorizacao das informacdes
sobre as fraquezas, a matriz G.U.T. ira lista-las mediante a uma pontuagdo gerada para
gravidade, que indica o grau de impacto que o problema podera gerar, urgéncia é o
tempo para a resolucdo do problema, quanto menor o prazo, maior a urgéncia, e
tendéncia que é a probabilidade desse problema piorar com o tempo, sua pontuacio é de
1 a 5 dispostos de forma decrescente.

E um Indicador de desempenho, com calculos estatisticos que pode demonstrar,
por exemplo, que 80% dos resultados de uma organizacdo vém de 20% de suas
atividades, esse é o Principio de Pareto 80/20, essa ferramenta nao serve para
identificar as causas e sim para classificar o problema, ele mostra o foco para priorizar o
esforco da resolucdo. Combinando dois graficos, um de colunas e um de linhas, o de
coluna apresenta dados em ordem decrescente da esquerda para a direita e o de linhas
mostra o percentual acumulado para os valores das colunas o cruzamento dos dados
com a juncdo dos dois graficos mostra que o foco dos esforgos se concentra em todos os
resultados que estiverem abaixo da linha em 80%.

Essa ferramenta para encontrar a causa raiz foi criada pela empresa japonesa
Toyota, consiste na andlise de um determinado problema, basicamente ele funciona com
a sucessao de questionamentos do por que ele estar ocorrendo, e com a resposta de um
surge o novo questionamento, podendo até ser necessdrio de mais de 5 porqués,
tomando cuidado nos questionamentos apressados para nao acabar atacando apenas um
sintoma do problema, com a equipe reunida respondendo corretamente os porqués
chegando-se a causa raiz ao acabarem as possibilidades de mais questionamentos
logicos.
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Essa ferramenta funciona basicamente como um checklist completo para um
plano de acdo, apos a identificagio de um problema, e mensura-lo, para este ultimo
passo responde-se as perguntas e planejam-se as atividades e processos, para a
resolucao do problema, a tabela esclarece os objetivos e elimina duavidas, executando o
plano exposto no quadro, que parte de questionamentos simples para chegar ao plano
de acdo especifico para alcangar um objetivo, a sigla em inglés faz os questionamentos
5W (what, why, who, where, when) e 2H (how, how much). Em portugués as perguntas
sdo: O que? Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?

4. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

Para garantir a satisfacdo do cliente e manter-se em destaque diante da
concorréncia, a busca por disponibilizar o melhor servico e produto nao pode ser
esquecida, por conta disso, com base nos dados das pesquisas elaborou-se a anadlise
SWOT para tracar melhor os pontos fortes e fracos para trazer um entendimento mais
amplo das dreas a serem priorizadas com as implementagdes das melhorias para um
melhor desempenho da organizacdo, mantendo-se em destaque no mercado.

Quadro 01. Analise SWOT

FORCAS \ FRAQUEZA OPORTUNIDADE AMEACA
Diversificagdo Funaon.arlos jovense Alta do E-commerce | Crise econdmica
de produtos inexperientes

o ) Falta de pessoas
Z . _— Pouco beneficio para os E Facilidade com APP | altamente
& | Muitas filiais S = . .
= funcionarios & | de delivery. qualificadas no
z = mercado
- —
= |- . Func1ona.1rlos sem E Sustentabilidade,
Z | Pioneira no expectativa de Z o Alta do
25 . i | utilizacdo de ;
m | mercado crescimento B | materiais ecolégicos combustivel
<Et profissional 5 51€0S-
Alta rotatividade de Alta no mercado de |Pandemia global
Marca contrato de -~
. C pecas de reposicdo Alta do
consolidada funcionarios
~ s em 2021. desemprego.
Gestdo autocratica

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Durante a analise SWOT destacaram-se as fraquezas em relagdo aos funcionarios,
todas elas em sua maioria interligada, num ambito ndo tao diferente foi citada a gestao
autocratica como fraqueza, que pode ndo parecer ter uma ligacdo direta com a
percepcdo do colaborador, mas influencia no clima organizacional impactando na
satisfacao dos colaboradores que gostariam de ser mais participativos.

Também durante a analise SWOT, uma das fraquezas destacadas foi em relagdo a
insatisfagdo com a expectativa de crescimento profissional dos colaboradores, o que
pode desencadear o turnover, neste caso para diminuir o indice da rotatividade, é
necessaria uma visdo mais estratégica, para aprofundarmos essa andlise, assim se faz
necessario a aplicagdo da Matriz G.U.T., para primeiramente priorizarmos as causas a
serem resolvidas.
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Quadro 02. Matriz G.U.T.

PROBLEMAS . . . ‘ PONTUACAO ‘ PRIORIDADE
Funcionarios sem expectativa de crescimento 5 5 5 125 2
profissional
Alta rotatividade de contrato de funcionarios 4 5 4 80 A
Pouco beneficio para os funcionarios 4 3 4 48 3¢
Funcionarios jovens e inexperientes 3 4 3 36 49
Gestao autocratica 3 3 3 27 5¢

Fonte: Elaborada pelos autores, 2021.

Com a tabela acima mostrando classificagdo da priorizacdo para cada problema,
destacou-se a falta de expectativa do colaborador com seu crescimento profissional
dentro da organizac¢do, desde o inicio do artigo falamos da importancia de manter os
talentos e que o fator principal que o faz continuar na mesma é a sua satisfacdo pessoal,
os trés primeiros problemas destacados na Matriz G.U.T. mostram-se dentro do mesmo
seguimento, atentar para a satisfacdo para manter o talento, dando um foco para onde
comecar a atacar e por qual problema comecar.

O Grafico de Pareto mostrado abaixo, nos da uma taxa das demissdes no periodo
do primeiro semestre de 2021, pois anteriormente a Matriz G.U.T. a falta de expectativa
de crescimento profissional pode estar causando a alta rotatividade dos funcionarios,
mostrado um foco a serem analisados para melhorias, esses dados foram retirados da
pesquisa de clima organizacional apontados pelos préprios colaboradores como
insatisfacao.

Figura 01. Grafico de Pareto
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Fonte: Elaborada pelos autores, 2021.

O grafico acima mostrou a quantidade de demissdes apenas durante o primeiro
semestre do ano de 2021, ndo levamos em considerag¢do as demissdes no periodo do ano
anterior, pois o cenario era o da pandemia mundial, com lockdown em muitas cidades, as
demissdes geradas nesse periodo tiveram em sua maioria essa influéncia e os dados nao
serviriam para a andlise da satisfacdo, mas influenciou no clima organizacional.

Apés a classificacdo da priorizacio dos problemas, serd iniciada a fase de
entendimento do problema, a causa raiz sera apontada durante a aplicagdo dos cinco
porqués, esses questionamentos sao feitos de preferéncia em equipe para garantia de
que as respostas serdo dadas de forma correta, para que no final seja resolvida a causa
do problema e nao sé mais um sintoma dele, o que pode ocasionar na volta do problema
mais tarde, uma solu¢do temporaria nao é eficaz.
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Quadro 03. 5 Por qués

Funcionarios

0 QUE? 12 POR QUE 22 POR QUE 32 POR QUE 42 POR QUE 52 POR QUE CONTRAMEDIDA
Quando surgem - Melhorar o treinamento
. . A empresa Para ndo haver L,
Néo é exigida . . problemas os funcionarios somente
oferece o O treinamentondo é demora na

experiéncia nem

treinamento

tdo detalhado, por

maiores que o

resolucdo do

na contratagdo, mas por

beneficio para
funcionarios

revisto a Politica
deincentivos

mesmo ramo
também oferece
somente obasico

melhoria nos
Beneficios foi
apresentado.

funcionarios que
levaram aopedido
demelhoria

sem qualificagcdo N funcionario nao periodo, a cada 1 ano
. L para o novo nao havertempo problema nem o
expectativa de| inicialmente, sabe resolver, seria ideal para saber a
. . N colaborador de |nem localadequado, . atraso para
crescimento muitos ndo outro mais ) desenvoltura o mesmo
. , acordo comas | elesaprendem em . . atendimento e
profissional |[buscam apds . - experiente é . ~ durante as aulas e
atividadesdo geral na pratica. . liberagdo dos . .
ocupar a vaga. designado para . . incentiva-los abuscar
cargoocupado clientes do balcdo e
tomar frente. qualificagdo com cursos.
A empresa Entre os Apbs a Incentivar os
Muitos alegam geralmente funcionarios a contratagao . Colaboradores a
Alta . L Alguns alegam ndo .
. buscar mais busca por maioria é jovem e poucos continuar com os
rotatividade . RS poder pagarcurso .
oportunidade de| pessoas de fora| tem somente o funcionarios N estudos, pois novas
de contratode . . . - ou nao tertempo .
L crescimento fora| paraassumir | ensino médio sem buscam vagas surgem, porém é
funcionarios . L paraestudar. L. .
da empresa cargos mais nenhum curso especializar em necessaria a Capacitagdo
elevados técnico ousuperior. alguma drea. paraconcorrer.
Pesquisar os beneficiose
- Ndo ha incentivos oferecidos no
A concorréncia | Nenhuma proposta - N
. ~ . . reclamagdes mercado, ndo esperar o
Pouco Ainda ndo foi que atua no ou Pedido de L. .
oficiais dos colaborador pedir, a

organizagdo oferecer a
melhoria mostra que se
importa com o bem-
estar do mesmo.

Funcionarios

N3o é exigida
experiéncia para

Dar
oportunidade
para entradano
mercadode
trabalho.

Facilitar a aceitagao
dasregras e modode
trabalho da
corporagao.

Diminuir o indice

deproblemas entre

colaboradores e
gerentes

Gerentes também
nao sdotdo
qualificadospara a
gestaosomente
para nivel tatico

Melhorar o treinamento
inicial docolaborador
principalmente, os que
ndo tém experiéncia
nenhuma no mercado.

autocratica

jovens e se candidatar a
inexperientes vaga de
emprego.
Gestdo A empresa é

familiar antiga.

Os gestoressdo
os donos da
empresa Que
tem passado de
uma geragao
para a outra.

Todos os gestores
sdocapacitados para
0 cargo,nao havendo

necessidade de
delegar mais
autoridade.

Ha um gerente
geral abaixo
somente dos

diretores, este

também delega
ordens aos demais
gerentesnas filiais.

Para outrossetores
cada umtem seu
responsavel que

responde
diretamente aos
diretores.

Mostrar para a diretoria
as vantagensde uma
gestdao mais
democratica para trazer
0 engajamentodos
colaboradores.

Fonte: Elaborada pelos autores, 2021.

Esses questionamentos feitos acerca da problemdatica apontada pela andlise
foram feitos em prol da satisfacdo do funcionario, que como consequéncia trara
melhoria para o clima organizacional e a retencao de talentos, pois o turnover traria
gastos maiores para a organizacdo com as rescisoes, por exemplo, o dinheiro da empresa
é bem gasto em forma de investimentos, que trardo retorno para a organizacao.

5. PROPOSTA DE MELHORIA

Como proposta temos abaixo o quadro do 5W2H que planeja tudo o que devera
ser feito, para realizar as modifica¢des, seguindo a risca tudo o que esta definido como
solugdes e os prazos estipulados, a equipe podera obter resultados satisfatérios com a
aplicacdo das melhorias, extinguindo ou amenizando os problemas, esse método tem-se
mostrado eficaz principalmente se for feito com frequéncia na organizagdo, pois o
surgimento de novos problemas é constante e a aplicacdo da ferramenta ndo demanda
de tanto tempo para a elaboracao.
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Quadro 04. 5W2H

POR QUE
Muitos
colaboradores niao
se sentem aptos ao
executar suas

QUEM? |

QUANDO?

A partir de
03/01/2022 este

O RH devera criar
uma equipe dentre os

QUANTO?

Funcionarios ~ . . s
sem tarefas, por ndo treinamento sera Sala de funcionarios Sem valor
. conhecerem muito | Gerente de | obrigatério para  ~ experientes para dar financeiro
expectativa de : P reunides : .
- bem o sistema, ou RH novos funcionarios . treinamentos diretamente
crescimento ~ Matriz
. nao estar recrutados para voltados para as agregado.
profissional e - .
familiarizados com vendas, estoque e praticas de atividades
o ambiente do caixa. do dia a dia.
estoque e técnicas
de vendas.
A partir de
Dar mais 01/12/2020 sera Sala de
oportunidade aos obrigatério dar reunides O RH devera abrir
funcionarios que se oportunidade com matriz e selecdo interna para
Alta destacarem em suas recrutamento avisar os vagas de qualquer Sem valor
rotatividade atividades e Gerente de interno se ndo resultados cargo, se entre os financeiro
de contrato de | aprenderem mais RH houver alguém por e-mail | funcionarios houver | diretamente
funcionarios | sobre outras areas capacitado buscar para fixar alguém qualificado, agregado.
ou buscarem externamente e nos quadros providenciar a
qualificacdo com expor os resultados | de avisos mudanca de cargo.
cursos. nos quadros de das filiais.
avisos.
Até 50 mil
para
Analisar as novidades | beneficios
em beneficios para como
. colaboradores, e criar | melhorias em
De 30/05/2022 até . '
Os colaboradores se um sistema de plano dental
. e 26/08/2022 para . .
Pouco sentem insatisfeitos | Gerente de reconhecimento para | e de saude,
- . . apresentar a Salade .
beneficio para | com os incentivos, RHe o~ premiar os melhores vale
C . . proposta de novos | reunides da s . . ~
0s pois ndo se veem diretor - - funciondrios no fim | alimentagio
. . ) . beneficios ao Matriz.
funciondrios valorizados ou financeiro. . do ano. Buscar uma ou cesta
. diretor geral para . po
reconhecidos. ~ parceria com basica e 25
aprovagcao. Ce o . :
instituicdo de ensino mil para
para descontos em premiagdes
cursos. de fim de ano
em todas as
filiais.
Sempre que abrir
Os clientes ndo se selecdo de
s importam com a candidatos, mesclar Sem valor
Funcionarios | . A . . A . . .
. inexperiéncia em si, | Gerente de A partir de 0s sem experiéncia financeiro
jovens e . Setor de RH . .
inexperientes | Mas perdem tempo RH 01/12/21 continuo com os que tiverem | diretamente
P no aguardo durante experiéncia minima agregado.
atendimento. de um ano
comprovada.
No inicio do més deve
haver uma reunido
Pelo aguardo de com os gerentes e
ordens ou diretoria para definir
autorizacdo ) um plano de a¢des Sem valor
. s A partir de Sala de p ¢ ' .
Gestao somente dos Gerente i x mensal para financeiro
L . 01/12/2021 reunides da . ~ .
autocratica | gestores, ha demora Geral. continuo matriz adiantarem questdes | diretamente
em alguns setores ' referentes aos setores | agregado.

para resolucdo de
problemas.

e delegar poder para
acdes menos
complexas nas filiais
e setores da matriz.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.
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O Quadro 04 nos mostra exatamente o que devera ser feito, apos a aplicacao de cada
melhoria em seu periodo, é necessario o monitoramento dos resultados para termos a certeza
de que o problema foi resolvido, se os resultados foram realmente positivos para a
organizacdo também, ndo somente para os colaboradores, pois a organizacdo vive de seus
lucros.

6. RESULTADOS ESPERADOS

Seguindo a risca todas as aplicagdes das ferramentas indicadas na metodologia,
baseada na coleta de dados da pesquisa de clima feita entre os colaboradores que
aceitaram participar, o estudo seguiu o caminho apontado pela coleta e analise dos
dados e indica¢do da priorizacao dos problemas a serem solucionados para o alcance de
melhorias que trariam satisfacdo aos colaboradores, solucionando problemas apontados
por eles e com base na analise de fatores externos, tornando-os mais engajados ao tomar
conhecimento da importancia de sua participacdo e no atendimento de suas sugestdes
de melhorias para empresa e para si.

Todas as situagdes descritas na proposta de melhoria sdo para agdes futuras para
o alcance dos resultados esperados, em curto prazo espera-se dar ao funcionario o
feedback de suas sugestdes mostrando a importancia da participa¢cdo na pesquisa de
clima organizacional, em médio e longo prazo espera-se comprovar que as melhorias
foram significativas e trazer satisfacdo aos colaboradores que terdo retorno na pratica
do seu pedido de melhoria de beneficio em contra partida a organizacao obtera resposta
positiva em seu faturamento, pois funcionarios satisfeitos sdo mais proativos e
engajados com os resultados da organizacdo fazendo da visdo da empresa a sua
motivacao.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Ao finalizarmos esse artigo, podemos observar mediante a apresentacdo e analise
dos dados apresentados e sua fundamentagdo tedrica, que ha sim grande importancia
em manter o clima organizacional funcionando de forma ativa e consolidada com as
necessidades da empresa e do colaborador, estar satisfeito com a organizagdo se faz
necessario para que haja um desejo de fazer seu melhor se sentir valorizado, o faz
valorizar o emprego, ndo apenas por estar empregado, mas por querer fazer parte de
algo maior e mais importante.

Manter o colaborador interessado em seu ambiente de trabalho e inserido na
equipe traz resultados positivos para a organizacao que recebe retorno positivo em seu
faturamento, um bom clima é repassado na abordagem dos clientes, estes, por sua vez
sentindo-se bem-vindo, bem atendido e tendo suas necessidades supridas com a
prestacao do servico estdo altamente propensos a voltar ao estabelecimento, tornando-
se assim clientes fidelizados que trardao outros clientes dando a preferéncia para a
empresa sempre que houver a necessidade da busca do servico.

O estudo também deu a oportunidade de enxergar como futuros gestores, a
importancia da satisfagdo com o clima organizacional, a valorizacdo do ser humano
como patrimdnio intelectual, e de entender que para a empresa nao deve ser visado
somente o lucro, mas sim como obté-lo de forma significativa, ndo correndo atras dele
desesperadamente para fechar o més, mas sim seguindo um caminho estruturado de
melhorias continuas em busca da satisfacdo do cliente para que esse lucro venha de
maneira certa ao encontro da organizacao sem grandes dificuldades.
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Valorizar o colaborador na organizacao é uma delas, a satisfacao verdadeira se
reflete na organizacdo, melhor desempenho dos colaboradores, ideias e melhorias sendo
colocadas em pratica com mais facilidade com o empenho de toda a equipe, o ambiente
de trabalho mais seguro e saudavel e refletido para o cliente que se sente satisfeito ao
procurar um produto ou servigo de uma empresa, a forma como ele é recebido, atendido
do inicio ao fim tendo sua necessidade suprida mostra a ele o quanto é importante e a
organizacdo o valoriza e o quer fidelizado.

Para uma empresa o lucro é o seu objetivo final, fechar seu faturamento é o
motivo de todo o trabalho da equipe no decorrer dos meses até o fim do ano, e dentre os
muitos meios de consegui-lo a principal é suprir a necessidade do cliente lhe oferecendo
seu servigo ou produto, a busca pela melhoria é continua, a valorizagdao do ser humano
seja ele cliente direto, indireto, fornecedor ou colaborador é a receita do sucesso, pois
sem o ser humano ndo haveria o motivo para tal empresa existir.
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Capitulo 4

As limitacoes dos profissionais de recursos humanos
em empresas de administracdo familiar: Estudo de
caso na empresa familiar do polo de eletronicos

Kelen Regina Almeida da Silva
Céssia Barbosa de Souza
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O artigo tem como objetivo mostrar as dificuldades que um profissional de
recursos humanos enfrenta em empresas com estrutura de administracdo familiar e de
gestao tradicional, ou seja, de forma, mas burocratica, dessa forma a pesquisa observa os
pdés e contra da mesma em relacdio a desmotivacdo dos profissionais dentro da
organiza¢do que acabam decidindo sair da empresa por ndo se sentirem profissionais
valorizados. Através disso é necessaria a implantacdo de métodos de planejamento, que
traga satisfagdo para esses profissionais, mostrando na organizacdo o quanto é
importante uma visdo estratégica e ndo sentimental em uma tomada de decisdo. O
estudo de caso se retrata no meio do polo industrial de Manaus, utilizando ferramentas
administrativas com intuito de demonstrar indicadores da problematica e assim
gerando solucdes. Tendo como resultado a conscientizacdo da importancia de uma
gestao direcionada ao desenvolvimento profissional de todos igualmente dentro de uma
empresa com uma estrutura familiar. E assim ressaltando a importancia de uma gestao
centralizada nas estratégias de suas decisdes. Dessa forma a empresa se torna, mas
competitividade no mercado, pois as empresas de hoje se preocupam com o diferencial

que elas oferecem para seus colaboradores interno e externo.

Palavra-chave: Estratégia, comunicagdo interna, motivagao.
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1. INTRODUCAO

O clima e a cultura organizacional é a percep¢ao coletiva e individual dos
colaboradores de uma organiza¢do, medindo suas motivacdes, metas e satisfacio em
relacdo a qualidade do ambiente de trabalho, é através dos colaboradores que se é
possivel identificarem os pontos positivos e negativos dentro da organizacdo, com isso
buscando meios estratégicos para se mantiver um bom nivel de produtividade e
satisfacdo, ndo se pode esquecer que sdo individuos com culturas diferentes, e o clima
organizacional ajuda a equilibrar isso.

A empresa a qual foi realizado o estudo de caso é do ramo de eletronicos, atua no
segmento de pecas e placas para varios tipos de aparelhos eletronicos, fundada no ano
de 2002 no polo industrial de Manaus, tem como base uma estrutura familiar. Apesar de
seus recursos e produtos estarem bem alinhados, nos dltimos anos vem demonstrando
um indice de insatisfacdo entre os colaboradores, alguns funciondarios relatam que por,
mas que se qualifiquem nao consegue a sonhada promoc¢do, ficando anos e anos no
mesmo setor e acabam saindo da empresa em busca de novas oportunidades.

Por ter essa estrutura surgiu a seguinte problematica: os profissionais que nado
possuem grau de parentesco acabaram se tornando desmotivados ao perceberem o ciclo
de como eram preenchidas as ocupagdes de cargos que surgiam. Diante disto como
mudar esse contexto dentro da organizacao?

O artigo tem como objetivo conscientizar o quanto é importante para o cargo e
para empresa a filtragem de profissionais avaliados por suas habilidades e
competéncias, e ndo por seu grau de parentesco, fazendo com que cada colaborador se
sinta valorizado e motivado a crescer dentro da organizagdo. Focando que o principal
elemento dentro de uma organizacdo sao os profissionais e é através deles que a
empresa consegue bater suas metas e seu padrao de qualidade. Além de poder mensurar
a importancia das ferramentas administrativa, pois é através delas que podemos obter a
coleta de dados necessarios para captar problematicas ou melhorias e assim gerando

aplicacdes adequadas para cada situagdo, com o plano de a¢do correto.

A metodologia do artigo consiste em uma pesquisa mista e exploratéria podendo
ser realizada através de diversas técnicas sobre um devido problema, o objetivo desse
tipo de pesquisa é procurar padrdes, ideias ou hipoétese sobre os aspectos do clima
organizacional da empresa, e assim utilizando ferramentas administrativas que auxiliem
nas tomadas de decisoes de forma que resulte em solu¢des pertinentes ao planejamento
e ao gerenciamento da organizagdo buscando formas de analisar e desenvolver
estratégias como plano de acdo para solucionar a problematica.

A fundamentagdo tedrica abordara tera trés capitulos: o subsistema de recursos
humanos, que sdo processos (ou areas) de melhorias que devem dar suporte ao
desenvolvimento no cotidiano da organizacdo, o clima e a cultura organizacional,
visando no mapeamento da qualidade do ambiente organizacional referente ao
desempenho e satisfacdo dos colaboradores, as ferramentas administrativas para
identificar e aplicar planos de a¢des que possam solucionar o problema.
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Baseando se nisso o artigo tem como base demonstrar o quanto um profissional
valorizado e motivado pode gerar mais lucro do que o esperado, tornando a organizagao,
mas competitiva dentro do mercado. Uma profissional precisa se sentir parte da
empresa para que assim ele possa vestir a camisa da empresa, dessa forma tudo que ele
executar sera com eficiéncia e eficacia, e ndo simplesmente por sua renumerag¢do, com
isso a empresa s6 tem a ganhar com a retencao de bons colaboradores no seu quadro.

Desta forma o artigo tem como relevancia para a empresa pesquisada, pois o
artigo demonstra uma observacao referente ao descontentamento de seus
colaboradores dentro da empresa, relatando como foi feita a coleta de dados da
problematica encontrada, e também embasa meios de como mensurar a problematica,
tracando planos de acdo que possa trazer solucoes para a mesma. Além de poder servir
como modelo de pesquisa para a construcao de outros trabalhos académicos, que sigam
proposta parecida.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 OS SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

Os subsistemas de recursos humanos sdo estratégias criadas para que o gestor
possa ter um maior controle do desempenho de suas tarefas, ajudando na captura de
profissionais adequados para cada cargo de forma, mas assertivas, e aparte disto
verificando o desempenho desse profissional na area, buscando também estratégias
para que esse profissional se mantenha na empresa, por meios de motivacdes tanto
profissionais quanto pessoais, entao baseando se nisso o gestor ira desenvolver
oportunidades de treinamentos, cursos, oficinas e etc. e no decorrer de todo o processo
deve ser feita a coleta de dados dos funcionarios de forma organizada. Enfim todo o
processo do inicio do recrutamento até o seu desligamento.

Segundo Duarte, et al. (2019) apud Mello (2016) ele afirma que para a empresa
estd a frente da concorréncia a empresa precisa cada vez, mas apresentar estratégias
que venha obter grandes resultados com eficiéncia, como o mercado vive em constante
mudanca, o recursos humanos deve estar sempre planejando formas estratégicas para
que o colaborador possa render frutos e com isso obter satisfacdo nas suas atividades
profissionais e pessoais, com isso a empresa ganha um profissional, mas empenhado
dentro da organizagao.

Nesse conceito a divisdo das tarefas do recurso humanos em subsistemas
possibilita melhor visdo sobre todos os processos de gestao de pessoas, e traz uma
série de beneficios para toda a organizacao, proporcionando maior alinhamento entre a
empresa e 0s seus colaboradores, dessa forma as metas desejadas pela organizacdo
serdo, mas faceis de ser alcangado através dessa metodologia, o uso de tecnologia é
fundamental para o gerenciamento dessas tarefas.

De acordo com Monteiro, et al. (2019) apud Camara (2010) refere se que os
principais subsistemas de recursos humanos esta em agregar pessoas, ou seja, contratar
novos talentos, desenvolver pessoas por meio de estratégias de aprimoramento de suas
habilidades e competéncias e de reter pessoas que visa na busca de como motivar esses
colaboradores a permanecer na organizacdo, motivacdes essas que podem ser aplicadas
de acordo com a cultura da organizacao através da qualidade de vida no ambiente de
trabalho.
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A manutencdo de pessoas é uma das principais estratégias do subsistema, pois
além de contratar profissionais adequados, tem se a preocupacdo de manter os mesmos
dentro da organizacdo, algumas empresas tem o receio de criar estruturas de
treinamentos para o desenvolvimento desses profissionais e logo em seguida perder o
colaborador, para outra empresa que ofereca maiores condicdes, esse tipo de situagdo
pode acontecer.

Segundo Patricia Alves (2017) apud Chiavenato (2015) afirma que os
funciondrios precisam se sentir seguros, tanto profissionalmente quanto pessoalmente,
por isso é importante que a organizacdo crie compensagdes além das renumeracoes,
com o intuito de promover motivacdo no desempenho dos funcionarios, mostrando que
a organizacdo se preocupa com o profissional de forma individual e com suas
necessidades, como exemplo disso, existe compensagdes como auxilio creche, onde o
colaborador poder trabalhar tranquilo sabendo que seus filhos estdo bem, assisténcias
medica e etc.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é responsavel de fazer a medi¢do entre organizagdo e
colaborador, e é através dela que pode se apurar os pontos positivos e negativos dentro
da organizacdo, dessa forma analisando meios de implantar acbes que possam
transforma o ambiente de trabalho, mas adequado e satisfatério, uma vez que dentro da
organizac¢ao existem pessoas com varias culturas, que precisam se encaixar na cultura da
organizacdo, entdo e importante mensurar o nivel de satisfacdo e motivacao das equipes
por meios de questionarios, através dele pode-se também identificar areas de melhoria e
profissionais que podem se destacar e se aprimorar em uma determinada area.

Segundo Tiago et al. (2018) apud Chiavenato (2014) refere se que o clima
organizacional é uma analise psicolégica da organiza¢do, onde é possivel medir o
desempenho e a satisfacao dos colaboradores referente a organizacao, classificando a
satisfacdo sobre suas renumeragdes, estabilidades e seguranca no ambiente de trabalho,
buscando o aprimoramento para que possa suprir as expectativas dos colaboradores, e
assim como resultado o desenvolvimento é da organizacdo que acaba se tornando
exemplo para outras organizagoes.

O clima organizacional é uma metodologia que deve ser realizada e monitorada
todos os dias, buscando observar possiveis desvios, tracando medidas para evitar que
resultados anteriores classificados como satisfatorios se percam no caminho, um bom
ambiente interno traz beneficios para todos dentro da organizagdo, colaboradores
motivados e valorizados geram lucros dentro da organizacao, os colaboradores passam a
maior parte do dia dentro do ambiente de trabalho, por esse motivo que um bom
ambiente faz toda a diferenca.

De acordo com Fabiana Pinto (2016) apud Bispo (2006) criar uma pesquisa de
clima organizacional é uma das ferramentas, mas valiosa dentro de uma organizacao, e é
de extrema importancia mensurar para os colaboradores a relevancia da sinceridade na
hora de responder a pesquisa, pois s6 assim é possivel se obter dados certos sobre a area
analisadas, e por fim fazer as adapta¢des e melhorias adequadas. Vale ressaltar que essas
pesquisas podem ser feitas de formas an6nimas dentro das organizacdes se assim forem
necessarias.
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As organizag¢des sdao compostas por individuos que possuem estilos e interesses
diferentes, cabe aos gestores darem um direcionamento a esses colaboradores,
mensurando desde a sua entrada na organizacdo sobre a cultura da empresa para que
ndao existem divergéncias de culturas e a sim buscando uma forma de se
complementarem, é onde a pesquisa de clima entra, para verificar se os funcionarios
estdo conseguindo se adaptar na organizacdo, evitando frustragdes para ambas as
partes.

De acordo com Andrea Cristina et al (2020) apud Luz (2003) relata que a
pesquisa de clima é feita em momentos distintos e com resultados diferentes, ou seja, a
pesquisa tem que ser realizada de forma periddica, pois o resultado que foi obtido em
um determinado momento pode ndo ser o mesmo em outro, vem a importancia da
organizacdao se manter informada sobre mudancas de comportamentos que tragam
insatisfacdo entre seus colaboradores referente a situacoes de lideres autoritarias,
assédios, equipamentos inadequados entre outros, situagdes que visam ter um

acompanhamento, mas rotativo dentro da organizacao.

2.4 FERRAMENTAS ADMINISTRATIVAS

As ferramentas administrativas auxiliam as organizacbes a terem um
acompanhamento, mas amplo de todos os setores e atividades executadas dentro da
organiza¢do de forma organizada, analisando, classificando, priorizando, mensurando e
executando planos de ag¢des que possam trazer melhorias ou mudangas para a
organizacdo de forma que ela possa resolver problematica e também pode direcionar
acoes futuras que ajude no desenvolvimento organizacional.

O SWOT significa: Strength (Forgas), Weaknesses (Fraquezas), Opportunities
(Oportunidade) e Threats (Ameacas) utilizada para fazer compara¢des de maneira clara
sobre as vantagens e desvantagens de uma organizacdo, medindo suas forgas e
fraquezas de forma interna e externa, auxiliando a empresa a se tornar, mas competitiva
no mercado, dando destaque a onde pode se aprimorar ou em que area ela pode se
expandir no intuito de se destacar cada vez mais no mercado aonde ela atua.

De acordo com Maykon et al. (2018) apud Freitas (2012) afirma que o SWOT
deve ser elaborado para o planejamento estratégico da organiza¢do, mensurando suas
forcas, fraquezas, oportunidade e ameacas de forma interna e externa, através dessa
andlise pode ser ter uma observa¢do mais completa sobre a empresa e dos ambientes
que estdo ao seu redor ajudando a prevenir riscos e aproveitar as oportunidades, além
de poder melhorar seu desempenho no mercado.

A matriz G. U. T é classificada por Gravidade, Urgéncia e Tendéncia utilizada para
priorizar os problemas, nela se pode classificar por meio de pontuagdo para identificar
qual serd a ordem da resolu¢do dos problemas encontrados em uma organizacao, nela se
faz uma avaliagdo quantitativa dos problemas de uma area ou da organizacao com um
todo, possibilitando que sejam priorizadas as agdes corretivas e preventivas a serem
executada, dessa forma a gestdo tem uma anadlise organizada de como deve iniciar o seu
planejamento estratégico para definir o seu plano de agao.

Segundo Vanessa Novaski et al (2020) apud Alves (2017) se a organizacao
precisa priorizar suas tarefas a ferramenta correta é esta, pois é uma ferramenta de facil
manuseio, onde se pode classificar a ordem dos problemas a serem resolvidos,
facilitando a tomada de decisdo, e ajudando na escolha do que realmente é mais
relevante a serem resolvidas, de forma que ndo prejudica e nem atrasa outros
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procedimentos que no momento ndo sao tao urgentes.

O diagrama de Pareto também conhecido como o principio 80/20 é um grafico de
barras utilizado para demonstrar uma ordenac¢do das ocorréncias em ordem decrescente
onde permite observar a localizacao de problemas ou a eliminagdo de futuras perdas
dentro de um conjunto de fatores, dessa forma a organizacdo sabera direcionar suas
acoes de melhoria e assim trazendo beneficios para a retencdo de clientes, aumento de
vendas e aumento de lucratividade.

De acordo com Vanessa Novaski et al. (2020) apud Daniel (2014) diz que é a
forma de demonstrar de maneira clara a visualizacdo de uma causa, priorizando e
auxiliando as tomadas de decisdes da organizacdo, onde se apresenta o grau de
importancia ou sua relevancia, mas para isso € preciso ter um objetivo especifico para
definir o Pareto, fazendo primeiramente um levantamento dos dados do que se quer
comparar para poder medir qual o impacto que cada um representa para a organizagao.

Os 5 porqués é uma ferramenta que tem como propdsito identificar a causa raiz
de um devido problema, obter a causa real. Ajudar a entender o porqué de o problema
estar acontecendo. Ele é mensurado desta forma: 1° porqué - encontramos um sintoma,
2° porqué - encontramos uma desculpa, 3° porqué - encontramos um culpado, 4°
porque - encontramos uma causa, 5° porqué - encontramos a causa raiz, mas para
chegar a conclusdo é importante que todos os interessados interajam no processo.

De acordo com Costa et al. (2018) apud Weiss (2011) refere se que para se tiver
éxito na aplicacdo da ferramenta é preciso ter uma afirmacdo da situagdo a ser
analisadas, e entdo deve se perguntar novamente o porqué da afirmacao, e, indo se
questionando até nao haver, mais o que questionar referente a situacdo apresentada.
Dessa forma conseguira no final identificar a causa raiz do questionamento apresentado,
diante disso pode se criar o plano de agao correto para a problematica.

A ferramenta 5w2h é utilizada para montar um plano de a¢do de forma eficiente,
nela se define as tarefas e o acompanhamento da mesma, de forma agil e simples para
alcancar um determinado objetivo, sua fun¢do é definir o que sera feito, porque sera
feito, onde sera feito, quem ira fazer, quando sera feito, como sera feito e quanto custara,
com esta ferramenta é possivel fazer ajustes ou modificacdes mesmo depois que o plano
de acdo é colocado em pratica.

Segundo André Luiz (2017) apud SEBRAE (2008) a técnica possibilita a
identificacdo de dados e rotinas de uma organizacdo ou situa¢do a serem resolvidas, é
onde se podem identificar os responsaveis pela realizacdo das solu¢cdes apresentadas,
especificando onde, porque, quando, como e quanto de uma determinada situacao ira ser
desenvolvida e solucionada, é uma ferramenta que pode ser utilizada na gestdo de
qualquer empresa para o planejamento de qualquer objetivo.

3. METODOLOGIA

Segundo Maria Cristina et al. (2017) apud Creswel e Clark (2010) propdem trés
termos referente a pesquisa mista com modelo de estudo exploratério sequencial, a
primeira etapa tem como inicio a pesquisa qualitativa de uma situacdo para obter o
resultado final da pesquisa quantitativa, a segunda etapa inicia se com a pesquisa
quantitativa em seguida da qualitativa para interpretar e dar um resultado quantitativo,
por fim a pesquisa de convergéncia que nela as pesquisas sdo documentadas na mesma
situacao de forma complementar, para se ter um melhor entendimento na coleta de
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dados. Neste sentido, a pesquisa mista exploratdria é utilizada de forma qualitativa e
quantitativa para obtencao de coleta de dados da problematica dentro da organizagao,

O presente artigo sera também desenvolvido por ferramentas de analise, tais
como: Analise SWOT, onde sua aplicagdo ocorrera da seguinte maneira: sera
demonstrada uma varredura de suas Forgas, Oportunidades, Fraquezas e Ameagas, com
isso a organizacdo podera ter uma analise de todas as areas da empresa, mas priorizara
as fraquezas para entdo poder coletar os pontos a serem resolvidos, diante disto ja com
as fraquezas identificadas os gestores da empresa analisardo a ordenacdo e priorizacdo
das franquezas a serem solucionadas de acordo com sua urgéncia através da matriz
G.U.T.

O grafico de Pareto sera uma forma de demonstrar visualmente em formas de
colunas de forma decrescente o percentual dos pedidos de demissao dentro da
organizacdo no decorrer dos anos, através dessas analise podera entao criar estratégias
que visam identificar o real motivo do auto indice de pedidos de demissdes, com a
ferramenta 5 Porqués os gestores podem mensurar através de questionamentos sobre o
(Porque?), dessas problematicas estarem ocorrendo até chegarem a um embasamento
concreto para cada problematica encontrada.

E através da ferramenta 5SW2H que os gestores da empresa conseguirao montar
um plano de acdo para resolver as problematicas encontradas e assim poder definir
(Como, Quem e Quanto) isso ird custar para a empresa, as definicdes das tarefas e o
acompanhamento delas serdo executados de acordo com o setor responsavel de maneira
clara e agil para que assim possa aumentar ainda, mas a produtividade dentro da
organizacdo. Esses sdo procedimentos que serdo executados de forma continuamente ou
definitiva sobre as problematicas encontradas dentro da organizacao.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

O artigo tem como objetivo fazer uma analise ambiental sobre a empresa de
eletronicos, com a utilizacao da ferramenta SWOT.

Quadro 01. Analise ambiental SWOT

FORCAS | FRAQUEZAS |
S Exceléncias na fabricacdo | Profissionais desmotivados
§ equipamentos eletronicos
% Parceria com outras empresas Nao tem planejamento para
8 desenvolvimento do funcionario
_§ Atendimento com exceléncia Nao tem um RH estratégico
"g Produtos com qualidade Falta de comunicagdo interna com
< os colaboradores
Preservacdo do meio ambiente Alto indice de turnover

OPORTUNIDADE | AMEACAS |
8 o [ Alcangar novos mercados. Pandemia.
_af.a £ | Patrocinios esportivos Aumento da gasolina.
"g *2 Projetos sociais. Aumento do gas.
<" Mercadorias embargadas.

Aumento do délar.

Fonte: elaborados pelos autores, 2021.
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Através da analise SWOT pode se observar que a empresa apresenta em suas
fraquezas uma problematica, mas voltada para area interna, se concentrando no setor de
recursos humanos que nao é estratégico e sim, mas burocratico através disto a falta de
comunicacao entre a drea de recursos humanos e colaboradores interfere no
desenvolvimento dos colaboradores de maneira que estd impactando também a
motivacdo dos mesmos a permanecerem na empresa, causando um alto indice de
turnover dentro da organizacdo, desse modo o proximo passo é o de priorizacdo das
problematicas.

Quadro 02. Priorizacao das Fraquezas

Lista de problemas ‘ Pontuagdo Prioridade
Profissionais desmotivados. 3 4 4 48 3°
Nao tem planejamento para o desenvolvimento do funciondrio. 5 4 2 40 4°
Ndo tem RH estratégico. 4 5 2 80 1°
Falta de comunicagdo interna com os colaboradores 4 5 3 60 2°
Alto indice de turnover 4 5 1 20 5°

Fonte: elaborado pelos autores, 2021.

Com base nas informacgdes que foram aplicadas através da matriz G.U. T, seguindo
a prioridade dos resultados obtidos de uma forma simples e acessivel de priorizar os
problemas identificados podendo entdo ser ter uma visibilidade sobre quais problemas
devem ser resolvidos com, mas urgéncia, dando assim uma visao ampla da ordem em
que a organizacdo deve priorizar tanto a longo quanto em curto prazo de suas
problematicas, de maneira que possa facilitar a estratégia de execuc¢do do plano de agao.

Figura 1. Construcdo de Anélise de Desempenho

600 100% 100%
- 90%
SH e - 80%
400 68% - P
- 60%
300 -+ 29% - 50% E=mTOTAL
- 40%  =fl=% ACM
200 e - 30%
w08 - 20%
HE B B m-
0 = IS — _— —_——— —_ - D%
ANODE 2019 ANODE 2020 ANODE 2017 ANODE 2016 ANO DE 2018

Fonte: elaborada pelos autores, 2021
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Através do grafico de Pareto a empresa passa a ter uma visualizacdo, mais
organizada do fluxo de pedidos demissdes que ocorrem ao longo dos anos, onde mostra
desde o ano de 2016 4 2020 representacao do maior indice de pedidos de demissdo, esse
levantamento relaciona- se a toda a empresa e ndo apenas a um departamento, visto que
o que se refere ao porque dos pedidos de demissdao estarem acontecendo esta sendo
analisado e formulado em um plano de acao para mudar esse cenario.

Causas.

Quadro 03. Analise da causa raiz

Contramedida

Por ndo se ter o

Pelo fato do
diretor do RH néo

Por ainda real ter a formacio na Matricular o diretor de
Nao tem RH estar no Por ter uma conhecimento - 540 RH em um curso de
P . area de atuacgdo = .
estratégico formato cultura arcaica das vantagens - graduagdo na area de
.. que hoje o ~
tradicional de um RH gestdo de RH.
- mercado
estratégico. .
necessita
N Criar um canal ou
Por ndo ter uma P . :
S Por s6 existir Por ainda verem procedimentos que
Falta de Por se ter um comunicagdo L e
L . comunicagdo os colaboradores facilite que os
comunica¢do RH direta entre .
. .. centralizada nos | apenas como Mao | colaboradores tenham
interna tradicional colaborador e .
gestores. de obra. um feedback direto
RH.
com o RH.
Por ndo se
Por acharem que .
sentirem Por verem que os . -
~ seus esfor¢os na . ~ Criando estratégias
Por nao ~ valorizados por cargos sdo ;
C : execugdo das - que possam motivar
Funcionarios conseguirem suas habilidades | ocupados apenas
. ; tarefas na A os colaboradores
desmotivados subir de N e competéncias por quem tem .
organizagdo ndo profissionalmente e
cargo. ~ . para grau de
sdo reconhecidos . pessoalmente.
- determinada parentesco.
devidamente.
vaga.

Fonte: elaborada pelos autores, 2021

Através da ferramenta 5 por qués pode se identificar as causas raizes dos
problemas que estdo realmente ocorrendo dentro da organizacdo, nele observa se
também a contramedida proposta para a resolucdo desses problemas com o intuito de
poder facilitar o desenvolvimento da estratégia de como comecar o plano de agdo a fim
de poder transparecer a informacao de forma clara e objetiva para organizacdo e para as
partes interessadas encontradas nas problematicas.
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6. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

Quadro 04. 5W2H

Por qué?
i Inicio: Matriculando Integral:
) Diretorde RH | 10.01.2022 em um curso de | RS 677,78
Nao ter RH nao possui Diretor de Em uma estio de ]
estratégico. formacio RH Fim: faculdade 8 Parcial
atualizada. recursos com bolsa
11.12.2024 humanos. R$295,97
Por ainda verem ici coma
Inicio: realizacio de
Falta de 0s Setor de 10.12.2021 .~
L L Na reunides comos | Sem valor
comunicagdo colaboradores Recursos
: Fim: empresa colaboradores agregado
interna. apenas como Humanos de f
Mao de obra. continuamente € forma
quinzenal.
Promovendo
dindmicas de
grupo,
Por verem dque Inicio: demonstrando
08 cargos sao Setor de ) ue cada
Funcionarios ocupados 13.12.2021 Na que ca Sem valor
desmotivados apenas por Recursos ; empresa funcionério tem agregado
Lem tem erau Humanos . Fim: seu valor dentro
a g continuamente empresa e que
de parentesco. .
ndo sdo
classificados por
ter parentesco.

Fonte: elaborada pelos autores, 2021.

Com o plano de acdo 5w2h pode se determinar quem ira aplicar as agdes dentro
da organizagdo, como sera aplicado as solu¢des desenvolvidas no plano de acdo de forma
eficaz, serdo executadas pelo setor de recursos humanos, com datas distintas de
iniciacdo, dentre as trés acdes necessarias para sua execucao duas serao feitas dentro da
propria empresa com valores agregados de tempo e boa vontade do setor de recursos
humanos, enquanto uma serd de forma externa e com valores financeiros, com o
propdsito de conseguir aplicar e monitorar as solu¢des identificadas para os devidos
problemas.

7. RESULTADOS ESPERADOS

Com a capacitagdo do diretor do setor de recursos humanos, espera se que possa
direcionar a transicao do setor de RH do burocratico ao estratégico na empresa, através
da capacitacao esse profissional podera reter novos conhecimentos na area de gestdo
estratégica, de novas tecnologias que o ajudara a ter mais tempo para captar,
desenvolver e utilizar o capital humano de maneira eficiente dentro da organizagdo
ajudando- a ter mais rentabilidade do negocio.

Com o desenvolvimento da comunicagdo interna quinzenal administrada pelos
gestores através de reunides com os colaboradores reflete se a permitir que cada um
tenha voz dentro da organizacao para expressarem suas ideias e questionamentos que
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possam ser trabalhados em conjunto para a motivacdo e valorizacao desses profissionais
e garantindo melhorias para ambos, pois sdo esses profissionais que vivenciam no dia a
dia os processos mais de perto e ter esse feedback faz toda a diferenca para inclusive
poder evitar possiveis problemas. Com os colaboradores bem informados e engajados
sobre metas e objetivos de maneira clara e transparente resulta em alcancarem bons
resultados para a organizacao.

A motivacao e valorizacdo desses profissionais é um requisito muito importante,
além de ser um dos incentivos para esses profissionais se manterem na empresa, com a
criacdo de dindmicas de grupo auxilia para que esses profissionais possam interagir uns
com os outros de forma desinibida, divertida e ocasiona também o conhecimento entre o
grupo tornado o ambiente mais leve de se trabalhar, promovendo qualidade profissional
e pessoal, ajudando a executarem suas atividades com mais satisfacdo. Fazé-los
perceberem que todos sdo tratados de forma igual sem diferenciagdo nenhuma e assim
moldando profissionais que vestem a camisa da empresa, ou seja, ddo o Maximo para o
desenvolvimento e sucesso da organizacao.

8. CONSIDERACOES FINAIS

Empresa familiar tradicional é a organizacdo onde suas areas de maior
responsabilidade sdo gerenciadas por integrantes familiares e assim vao se gerando
extensOes dentro da organizacdo, nela se possui um alto padrdo de confianga e lealdade
entre os administradores, com o passar dos anos as empresas familiares vem
demonstrando o quanto podem ser modernas e competitivas no mercado. Um dos
pontos fortes desse tipo de organizacdo é a influéncia da cultura organizacional no
comportamento e de suas crengas que vao passando de geracdo em geragao.

Com o decorrer dos tempos as mudangas organizacionais vém se atualizando
cada vez mais, principalmente em questdo ao setor de recursos humanos que esta
deixando de ser um setor tradicional onde suas tarefas eram mais burocraticas com
pouca flexibilidade e com varias etapas, sem falar em uma gestdo hierdrquica
verticalizada nas relagdes de poder e sem comunicacdo aberta, contribuindo para a
grande rotatividade dentro da empresa, uma vez que nos dia de hoje os colaboradores
estdo a procura de empresas que lhes deem mais beneficios e principalmente qualidade
de vida no ambiente de trabalho.

Infelizmente ainda existem empresas que ainda ndao conseguiram migrar do RH
tradicional para o estratégico, principalmente para os profissionais da area onde
precisam articular maneiras de integrar essa nova gestao em uma organizacdo com
valores e culturas enraizados na hierarquia é um processo demorado, mas nao
impossivel. O artigo tem como objetivo demonstrar esses tipos de ocorréncias que
muitas organizacdes vivenciam, desse modo os artigos propdem resolucdes para o
desenvolvimento desses profissionais tanto nos requisitos de motivacdes, comunicagdo
interna clara e objetiva e a capacitacao dos profissionais da area de recursos humanos
para atenderem as necessidades do mercado, que a cada ano se torna mais exigente e
competitivo, tornando se um diferencial nas organizagoes.
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Capitulo 5

Gestdo de recursos humanos e estratégicos contra o
assédio moral: Estudo de caso em uma empresa do
polo de duas rodas

Dayana Kelly de Lima Pessoa
Thaisa Pereira Costa
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O presente trabalho tem por finalidade abordar as situagdes insultuosas e
constrangedoras que os colaboradores vém enfrentados dentro da empresa, citando
como exemplo um ocorrido, onde uma colaboradora foi chamada aten¢dao em publico
pela encarregada do setor, no qual a deixou envergonhada e constrangida. Dessa
maneira, o artigo tem como objetivo desenvolver estratégias e medidas que visem
controlar e reprimir situacées que possam se assemelhar com o assédio moral, visando
melhorias no posicionamento da lideranga para com o subordinado. Utilizando
ferramentas estratégicas com o objetivo de analisar melhor a problematica, mensurar
seus impactos e consequentemente propor uma solu¢do. Oferecendo a vitima recursos
para lidar com a situacao, vendo que essa situacao é muito complicada, oferecendo assim
um amparo psicologico. Em virtude dos fatos mencionados sera benéfico tanto para
empresa, quanto para o colaborador prejudicado, pois isso afeta ambos os lados, pode

chegar a afetar até a producao e a rotina e trabalho.

Palavras-chave: Assédio moral. Consequéncias. Resultados.
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1. INTRODUCAO

0 assédio moral é um dos problemas mais sérios no local de trabalho, sendo ele
causado por qualquer ato, como abuso de lideranga, palavras ofensivas, que se resulta
em desconforto e constrangimento ao colaborador na sua jornada de trabalho, causando
danos ao individuo e a organizacdo, consequentemente ocasionando assim a
desmotivacdo, perda de produtividade, e gerando muitas das vezes ao desemprego
forcado. A frequéncia do assédio pode levar o funcionario ao isolamento como forma de
protecdo. Podendo assim ser praticado por colegas, lideres, e superior hierarquico.

Nesse sentido, o assédio moral dentro do ambiente de trabalho tem sido um
assunto recorrente que tem acontecido com frequéncia ha muito tempo, fazendo com
que o colaborador se sinta cada vez menos respeitado, e ofendendo assim a dignidade e
integridade do trabalhador. Esses acontecimentos tém ocorrido por meio das situa¢des
de comportamento, no qual o seu principal objetivo é de humilhar, ofender, amedrontar,
desestabilizar emocionalmente e prejudicar. Colocando em risco a saude fisica e
psicoldgica, afetando nao sé o desempenho do colaborador exposto, como o da prépria
empresa do polo de duas rodas.

Dessa maneira destaca-se a problematica: Quais foram os impactos e as
consequéncias que o ato do assédio moral trouxe para a vitima e para a organiza¢ao?

Assim, o trabalho tera como objetivo geral: identificar as principais causas que
levam a agir e tomar medidas e atitudes rigorosas com os colaboradores, que tém
afetado tanto na queda da produtividade, quanto no seu desempenho. E como objetivos
especificos, pretende: realizar uma pesquisa qualitativa em relacdo as reclamacdes das
vitimas, com todo o departamento, referente aos acontecimentos repetitivos,
identificando a causa raiz, e a elaboracdo do plano de a¢ao para propor melhorias no
comportamento organizacional e no aumento satisfatério da produtividade da
organizacao.

A metodologia do artigo refere-se a uma pesquisa administrativa, composta por
meio de conhecimentos qualitativos e quantitativos, para oferecer recursos que
consistem em desenvolver bons resultados visando a problematica citada a cima, sendo
considerada a carater exploratdrio devido ao grande indice de reclamag¢des em relagdo
ao ambiente de trabalho. Destacando assim a utilizagcdo das ferramentas administrativas
para uma melhor andlise, mensurar seus impactos e consequéncias, e propor solucdes.

O artigo serda estruturado em trés fundamentacdes teoricas, sendo esses:
Subsistema de Recursos Humanos que é fundamental para o bom desempenho da
empresa, e para a organizacao e eficiéncia dos colaboradores, dando motivacao e
satisfacdo aos mesmos. O assédio moral é um fenémeno que passou a ser relevante
juridicamente desde os anos de 1988 e que hoje em dia ocorre com frequéncia dentro da
organizacao citada, de forma que tem deixado os colaboradores a se sentirem lesados e
desconfortaveis com as situagdes ocorridas. A ferramenta a ser tratada é: As ferramentas
administrativas onde sera feito um levantamento do comportamento da lideranca para
como subordinado.

O desenvolvimento deste artigo tem como finalidade diminuir os impactos
negativos e propor melhorias nos comportamentos, palavras, atos e gestos que possam
trazer qualidade no dia a dia dos assediados melhorando assim o clima organizacional,
evitando possiveis transtornos para ambas as partes. O combate ao assédio moral é
importante para que os assediados se sintam amparados e tenha de volta a sua
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dignidade e integridade como um individuo. Pois, uma vez que os colaboradores se
sintam privilegiados e respeitados pela empresa a mesma s6 tem a ganhar.

Da mesma forma tendo em vista sua relevancia, e sendo ele bem desenvolvido
pode ser aplicado dentro da organizac¢do, dando a outros profissionais a oportunidade
de se beneficiar com os dados expostos, com a otimiza¢do de tempo, processo e gastos.
Servindo para disseminar ideias e informag¢des de uma forma mais padronizada e eficaz.
Com a publicagdo desse artigo, torna-se uma forma mais facil de transmitir
conhecimentos e técnicas para o mundo académico, dando a eles a oportunidade de se
ter uma base de conhecimento clara e objetiva.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. GESTAO DE PESSOAS

Os subsistemas de Recursos Humanos sdo processos de melhorias que dao
suporte ao processo de desenvolvimento na area de recursos humanos, € um conjunto
de praticas que se tem como objetivo desenvolver o capital humano dentro das
empresas com as melhores técnicas de motivagdo, comunicacdo, retencdo, e a
capacitacdo dos colaboradores. Esses subsistemas de RH foram criados para permitir
que os responsaveis por esse departamento consigam ter um maior controle sobre o
desempenho de suas tarefas, e garantir maior eficiéncia na gestdo de pessoas.

De acordo com Paula e Nogueira (2016), para uma empresa ser bem-sucedida é
necessario pensar em toda a sua estrutura organizacional, no entanto, uma organizacao
s é possivel se desenvolver profissionalmente quando todos os seus setores estiverem
alinhados. A forma da qualidade de vida ndo é um custo, e sim um grande investimento
na qualidade da exceléncia da organizacdo, ja esta claro o suficiente que para se ter o
alcance das metas atingidas a organizacao deve valorizar seus colaboradores.

Dependendo de qual for a drea que o subsistema ira atuar, ele pode ser usado
para diversas finalidades no departamento, pois 0 mesmo possui 5 categorias que sdo
fundamental em agrupar todas as fung¢bes das organizagdes, sendo elas: provisao de
Recursos Humanos, aplicacdo de pessoas, manutenc¢do de pessoas, desenvolvimento de
pessoas e monitoramento de pessoas, cada uma delas tem a fun¢do de atuar em uma
area especifica, no qual o objetivo desejado de cada uma delas sera diferente, o método a
ser utilizado para alcancar os resultados positivos e desejados também sera diferente.

Conforme descreve Prediger (2018), as organizacOes precisam adotar os meios
estratégicos entrelacados com as politicas e as atividades de Recursos Humanos, com a
formulacao de suas metas e planos estratégicos, para assim conseguir alcancar as suas
metas sem que ocorra algum tipo de risco na sua producdo, e para que tudo isso ocorra
de forma segura, se faz necessario que o gerente coloque em pratica a combinacao de
recrutamento, selecdo, treinamento, e outras politicas e praticas.

A gestdo de pessoas caminha para processos cada vez mais descentralizados que
pontuam a participacao efetiva dos colaboradores. E ainda, alguns caminhos direcionam
a gestao de pessoas para o futuro. Sdo tendéncias quanto ao foco principal da gestao de
pessoas, a estrutura, a forma de trabalho, os processos de recursos humanos e as de
reformulacdo dos seus recursos. E por isso o uso dos subsistemas de Recursos Humanos
se faz tdo necessario, pois ele tem muitas vantagens, que sdo muito importantes para as
empresas, contendo, proporciona maior alinhamento entre a empresa, os colaboradores
e a gestdo de pessoas mais organizada.
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Para Gurnaski e Borges (2020), a avaliacdo de desempenho é essencial para o
melhoramento e a performance profissional dos colaboradores, pois ela analisa a fundo
o comportamento dos mesmos, e aonde estao falhando, e se caso for necessario os ajuda
no aperfeicoamento tanto pessoal, quanto profissional. E com tudo isso, a avaliacdo de
desempenho ainda melhora a produtividade, a motivacdo e o desenvolvimento da
capacidade sociais do trabalhador.

2.2. AS RELACOES SUBJETIVAS NO AMBIENTE DE TRABALHO

Contudo foi identificado o interesse dos colaboradores em busca de melhorias no
que se diz a respeito aos chefes, pois essas tais atitudes estavam sendo prejudiciais ao
ambiente de trabalho. Ajustando essas coisas, podendo haver uma melhor produgdo e
uma melhora na relacao dos colaboradores com a chefia, e até mesmo entre eles mesmo.
Mediante a toda situagdo as andlises apresentadas que sdo situacdes reais e que causam
impacto desagradaveis na rotina de trabalho. E isso acarreta péssimos resultados, como
a desmotivacao.

De acordo com Farsen et al. (2018), a relacao da qualidade de vida no trabalho é
um campo incipiente que privilegia o respeito e a valorizacdo da vida individual e
coletiva. A construcdo da qualidade de vida foi herdada por uma amplitude de uma
definicao de uma gestdo mais geral, sendo ela referéncia inicial para atingir os objetivos
da empresa. A sua proposta basica é desenvolver ambientes de trabalho tao bons para as
pessoas, quanto para a saude econdmica da organizagao.

2.2.1. CONCEITUAGAO DE ASSEDIO MORAL

O assédio moral é um problema cada vez mais frequente nas empresas. Muitos
sdo os fatores que causam o assédio, dentre os mais comuns, discriminacdo quanto ao
género, idade, religido, cor de pele, porte fisico, dentre outros. O tema assédio moral
apesar de muito debatido, ainda estd em pauta, pois é considerado um dos indicadores
que causam distirbios psicolégicos nos colaboradores. E cada vez mais frequente
encontrar uma pessoa que tenha algum problema relacionado a problemas pessoais
envolvendo o trabalho.

Segundo Simdes e Rodrigues (2020), as autoras do artigo relatam que a
conceituacao do assédio moral no ambiente de trabalho é tudo aquilo que se figura como
uma forma de violéncia, na qual a vitima fica exposta por um longo periodo a praticas
humilhantes e constrangedoras, causadas por uma ou mais pessoas no ambiente de
trabalho. Na qual a sua principal finalidade é de humilhar, ofender, diminuir, ou causar
algum tipo de desestabiliza¢do no colaborador.

2.2.2. CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

Conforme descreve Brum et al. (2020), explica que quando o agressor ¢ indicado
com comportamentos de assédio o mesmo faz com que a vitima se sinta culpada, e que
se responsabilize por erros na qual foi induzido a cometer. Tais comportamentos esses
que refletem na estabilizagdo emocional do colaborador, a ponto de leva-lo a adoecer,
podendo apresentar alguns sintomas de distirbios de saude, como: crise de choro, dores
generalizadas, palpitagdes, depressao, insonia, dor de cabeca, desmotivacao no trabalho
e entre outras.
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Os autores reafirmam o assédio moral como violéncia, porém é uma violéncia do
tipo psiquica, capaz de causar danos irreversiveis para aqueles que sofrem esse tipo de
discriminacdo, atos desumanos e de exclusao social. Pois danos psicologicos sdo muito
complexos, causando varias complicagdes até mesmo no trabalho, trazendo varias
consequéncias para o mesmo e também pode haver prejuizos na rotina de trabalho e
podem ser irreversiveis uma vez que essa pessoa fique traumatizada, dificulta a
possibilidade de levar uma vida saudavel na sua rotina de trabalho.

2.3. 0 USO DAS FERRAMENTAS GERENCIAIS NA IDENTIFICACAO DE ASSEDIO
MORAL NA EMPRESA

Antes que o assédio moral fuja do controle do empregado é preciso buscar ajuda
dentro da empresa. Relatar os acontecimentos para o superior hierarquico adequado, é
uma alternativa eficaz na busca pelo encerramento de uma situacao de assédio moral. As
ferramentas gerenciais como: Analise SWOT, Matriz G.U.T, Grafico de Pareto, Os Cinco
Porqués, 5W2H, sdo de extrema importdncia para a organizacdo delimitar objetivos a
serem implantados junto ao setor de Recursos Humanos.

2.3.1. ANALISE SWOT

De acordo com ponte (2019), a analise SWOT é uma ferramenta, que a partir de
uma andlise do ambiente interno e externo possibilita o diagnéstico e a andlise de
cenarios, que auxiliam como base para a construcao de um planejamento estratégico de
uma empresa. E recomendada para ser utilizada em caso de levantamento de problemas
e riscos afetados pelos trabalhadores, esse levantamento pode ocorrer com o uso de
questionarios e entrevistas individuais. E o autor ressalta ainda que o futuro da
organizacdo depende dos recursos e competéncias no clima organizacional.

2.3.2. MATRIZ G.U.T.

Segundo Novaski et al. (2020), a Matriz G.U.T (gravidade, urgéncia e tendéncia), é
uma ferramenta de gestdo que pode ser aplicada para analise e priorizacdo de
problemas, ou de acdes de correcdes a serem implementadas. E utilizada uma escala de
1 a 5 pontos, de menor intensidade até maior intensidade ou de pouco importante a
muito importante, gerando pontuacoes em trés classes de elementos diferentes. Entre as
ferramentas gerenciais, a matriz é um recurso muito aplicado na tomada de decisdes,
pois ela consegue tragar a¢des a serem tomadas em curto e médio prazo, a mesma tem
como escopo priorizar os problemas que partem através da andlise realizada no
processo.

2.3.3. GRAFICO DE PARETO

De acordo com Silva et al. (2019), a ferramenta do Diagrama de Pareto é valiosa e
muito utilizada pelas empresas, sendo ela fundamental para um bom desenvolvimento
de projeto. Através do principio de Pareto é possivel saber quais decisdes terdo mais ou
menos efeitos sobre os problemas, proporcionando maior eficiéncia organizacional,
melhoramento da produtividade, e um aumento na da rentabilidade da empresa.
Funciona como uma ferramenta da qualidade que aumenta a sua eficacia de forma em
geral, com a indicacdo de ag¢des prioritarias para solucionar problemas.
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2.3.4. 0S 5 PORQUES

Conforme descreve Fernandes (2018), a analise dos 5 porqués é uma ferramenta
que é capaz de identificar a causa raiz, e é muito util quando envolvem os fatores
humanos e as intera¢des do dia a dia dos negocios. O método tem como objetivo definir
exatamente o problema e questionar o porqué por cinco vezes até que se encontra sua
verdadeira causa, a ferramenta foi desenvolvida por Toyota, em busca pela qualidade
plena de seus processos, surgiu em meados da década de 70 no Japao.

2.3.5. FERRAMENTA 5W2H

Para Mende et al. (2020), a matriz 5W2H é utilizada para o auxilio de elaborac¢ado
de plano de agdo, ou seja, acdes que devem ser executadas para se ter o alcance das
metas. Podendo ser executada a partir de sete perguntas - chaves, sendo elas: "o que vai
ser feito?", "porque sera feito?", "quem ira fazer?", "quando sera feito? "onde sera feito?",
"como o problema sera resolvido?" e "quanto custara?”. Entdo, por meio de resposta
simples e objetivas dentro do quadrado possibilitara que informagdes cruciais sejam
identificadas.

3. METODOLOGIA

Segundo Machado e Silva (2017), a pesquisa qualitativa e quantitativa sao
ferramentas que ajudam a esclarecer os problemas abordados. Na pesquisa quantitativa
é possivel alcangar os dados das informagdes por meio de niimeros, com a abordagem do
problema formulado, e na quantitativa é um tipo de pesquisa que os aspectos subjetivos
sdo baseados em fenOmenos sociais e comportamentais humano, com a compreensao
dos processos e os detalhes das informag¢des alcancadas. Tendo em vista processos
positivos e bons resultados, identificando a causa raiz e assim aplicando os termos de
melhorias satisfatorias.

O desenvolvimento das ferramentas administrativas sera executado por 5
ferramentas estratégicas, que auxiliaram na identificacdo das situagdes e nas tomadas de
decisoes, sendo respectivamente das seguintes maneiras: a técnica da analise SWOT sera
composta por dois ambientes especificos sendo elas: internos formada por forcas e
fraquezas e os externos conceituado por ameagas e oportunidades. Com o seu foco
principal nos dados expostos nas fraquezas destacadas.

Com base nas identificacdes das fraquezas se utilizara o uso da Matriz G.U. T que
ird destacar o percentual de gravidade, urgéncia e tendéncia, com notas que sera
avaliada de 1 a 5 que sera utilizada para a construcdo de uma tabela, para assim
classificar o problema de acordo com o seu nivel de prioridade. E para o
desenvolvimento de resolucdes dos problemas da mesma, as suas 3° primeiras
prioridades serdo formadas de forma decrescente, orientando assim a melhor sequéncia
dos problemas para solucionar melhorias a essas questdes.

Com isso, ap6s os levantamentos das informag¢des quantitativas vao ser
organizadas por meio da ferramenta, Grafico de Pareto e essa pesquisa tem como fungao
e estd relacionada como indicador de desempenho, destacando assim, seus defeitos ou
problemas que geram maior ocorréncia, dentro de um grande conjunto de fatores, sendo
definido no grafico de forma decrescente, mostrando assim as evidencias dos problemas
a serem resolvidos.
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Com essas demonstracdes, e acdes para identificar a causa raiz dos principais
problemas a serem analisados. Como a pesquisa feita para o levantamento do problema
principal, utilizando assim a condicdo administrativa, a ferramenta a ser desenvolvida
serdo os 5porqués. Com intuito de que por meio dessa ferramenta sendo ela
desenvolvida através de cinco principais questionamentos, para que seja identificado o
principal problema para que seja resolvido, sendo considerado de maior nota, o maior
problema.

Com tudo, toda essa estrutura para um bom plano de melhoria sera desenvolvida
por meio da ferramenta 5W2H, com isso fica evidenciado com algumas particularidades,
como por exemplo, quem serd indicado como colaborador de nivel tatico, ou seja, uma
pessoa para ser responsavel pelas acoes a serem aplicadas e apresentadas na seguinte
etapa, como ser replicada a mesma contramedida, utilizando a ferramenta 5porqueés,
sem precisar fazer alteragdes no texto. Utilizando no campo quanto e o que serd inserido.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

O RH estratégico participa da elaboragdo do planejamento da organizacdo para
que, com base nesse planejamento, desenvolva o planejamento da sua area. E necessario
desenvolver uma série de acbes em cada processo de gestdo visando os objetivos da
organizacao dos colaboradores. As ferramentas SWOT, Matriz G.U.T, Grafico de Pareto e
os 5 Porqués sdo técnicas de extrema importancia na definicio de a¢des a serem
realizadas na organizacao.

A ferramenta SWOT identifica as Forc¢as (Strengths), Fraquezas (Weaknesses),
Oportunidades (Opportunities) e Ameacas (Threats). Ou seja, trata-se de um recurso
qualitativo para verificar quais sao as situagdes que merecem maior atencao. O quadro
abaixo apresenta uma andlise da empresa utilizada neste estudo, através da andlise
SWOT.

Quadro 01: Andalise SWOT da empresa

no

Ambiente Externo |Ambiente Inter

Reconhecimento no Mercado

| Forcas \ Fraquezas

Abordagem insultuosa

Ginastica laboral

Gestor agressivo

Clientes de marcas reconhecidas

Falta de beneficios

Controle de estoque

Rotinas excessivas

Atracdes em datas comemorativas

Proposta inovadora

Falta de treinamento

Oportunidades Ameacas

Crise EconO6mica

Beneficio (pagar 50% da
faculdade)

Nova concorréncia

Aumento salarial

Nio- conformidades no cliente

Promocoes internas

Novas tecnologias

Aumento de beneficios

Quebra de contrato

Fonte: Elaboracao dos autores, 2021
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De acordo com os dados apresentados na analise SWOT, apresenta-se um alto
indice de queixas relacionadas ao tipo de comportamento do lider para com os
subordinados, que se encontra dentro do ambiente interno mais precisamente nas
fraquezas, na qual deve ser analisada e solucionada para que ndao haja um maior
descontrole no comportamento do lider para com os subordinados, e evitando
transtornos para organizacgao.

Lista de problemas

Quadro 02: Matriz de G.U.T

Pontuacao Prioridade

Abordagem Insultuosa 4 5 5 100 2°
Gestor Agressivo 3 4 4 48 4°
Falha na comunicacio 5 5 5 125 1°
Falta de treinamento 3 4 3 36 5°
Abuso de poder 4 4 5 80 3°

Fonte: Elaboracao dos autores, 2021

Com base no percentual do quadro 2, prioriza-se: a falha na comunicagao,
abordagem insultuosa e o abuso de poder, como as trés primeiras prioridades a serem
resolvidas e desenvolvidas nos quadros a seguir.

Figura 01: Grafico de Pareto
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Fonte: Elaborac¢do dos autores, 2021

Observa-se no quadro 3, que o nivel de reclamag¢des dos colaboradores devido
aos comportamentos e posicionamentos do lider tém aumentado muito, de forma que
tenha deixado os colaboradores a se sentirem cada vez menos desrespeitados e
desamparados pelas tomadas de decisdes da empresa. Com a sua maior porcentagem no

més de novembro.
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Quadro 04: 5 Porqués
4° POR ‘ 5° POR

QUE QUE ‘ CONTRAMEDIDA

1° POR QUE 2° POR QUE 3° POR QUE ‘

Realizar uma
palestra, ou
reuniao para que

Houve uma falta Falta de saber - .
" < . haja uma melhoria
de ética e Nao ouve um lidar com L
g ) . ~ na comunicag¢ao
Falha na profissionalismo | didlogo adequado, pessoas, ndo .
C o« ' . entre a lideranga e
comunicacdo | da chefia para por esse motivo | sabendo como se os demais. para
)
com os acontecem erros. | expressar para P
. que melhore a
subordinados. com o outro.

comunicacao e o
ambiente de
trabalho.

Alider fez uma

~ . Com esse
acdo corretiva de

problema, pode se

forma Na qual fez com ~
. . usar como solugdo,
constrangedora, | A acdo ocorreu por que alider x
. uma reunido com o
Abordagem | com tonsdevoz | conta de conversas | tomasse atitudes .
. : superior, para com
insultuosa alto, na qual paralelas no meio e .
. - o subordinado,
deixou o da produgdo. comportamentos .
. para que haja uma
colaborador insultuosos. ~
melhor relagao
envergonhado
- entre ambos.
em publico
Buscar
Comportamentos aperfeicoamento
e repreensdo Deixando os seus em liderar
X Afetando na
com tomadas de liderados N pessoas, para que
. . desmotivacdo :
Abuso de autoridades constrangidos e . esse possivel chefe
- emocional e na .
poder abusivas, por se menosprezados reveja sua forma

baixa expectativa

achar superior com tais de lidar com os
de cargo.

aos comportamentos. demais, agindo de
subordinados. uma forma
coerente.

Fonte: Elaboracdo dos autores, 2021

Considerando o quadro acima é possivel identificar situacdes desvantajosas que
se apresentam dentro da organizacdo. E apds a essas identificagdes é identificada a a
problematica e é proposto um quadro de contramedida para cada situagao.

6. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

E percebido que os processos e métodos no setor de Recursos Humanos estio
desatualizados, perceber o assédio moral no ambiente de trabalho, é um trabalho de
cunho mais intimo, investigativo, onde o trato com o colaborador precisa ser mais direto,
também ndo pode ser confundido com as imposi¢des profissionais, isto é, com decisdes
legitimas que dizem respeito a organizagao do trabalho, como no caso de transferéncias
e mudancas de fung¢do, quando de acordo com o contrato de trabalho; ou com criticas
construtivas e avaliagcbes sobre o trabalho executado, desde que explicitadas e nao
utilizadas com o propoésito de repreender o empregado Ou seja, investir em sistema,
capacitacdo da equipe de Recursos Humanos, para que possa intervir de maneira
eficiente nesses casos.
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Quadro 05: 5W2H

OQUE? PORQUE? QUEM? QUANDO? ONDE? (6{0)V(0)4 QUANTO?
Pela falta de ética
e

profissionalismo, Inicio:

Realizar um
treinamento para

. Encarre que haja uma
Falhzfl ha havendo as:51m gado do 12/(.)3/21 Na melhora na R$2.900.00
comunicagio uma ma Setor Fim: empresa comunicacio entre
comunicagio dos 12/04/21

a lideranca e os

chefes para com liderados.

os subordinados.

Como solucao,
podendo haver

N ~ uma conversa do
Chamou a atencao

do colaborador na | Encarre Inicio: seu superior, para
Abordagem 12/01/21 Na com o
. frente de outros, | gado do . . R$3.500
insultuosa o respeitando. | setor Fim: empresa | subordinado, para
E)) 12/02/21 que ele venha
’ fazer cursos de
aperfeicoamento
na sua area.
Pela falta de Se aperfeicoar em
respeito, e falta f liderar pessoas,
de Setor Inicio: para que esse
Abuso de profissionalismo | adminis 12/(.)3/21 Na possivel chefe veja | R$3.000
poder , Fim: empresa ~ .
do gestor trativo que ndo esta
. 12/05/21 .
agressivo com os agindo de forma
funcionarios coerente.

Fonte: Elaboracdo dos autores, 2021

0 quadro 5 apresenta a atualizacao das novas medidas a serem implementadas na
organizagdo, com o intuito de prevenir possiveis novas queixas relacionadas as situacoes
destacadas.

7. RESULTADOS ESPERADOS

Contudo, espera-se que com uma possivel aplicacdo do artigo aumente a
sensibilizacdo relativa no ambiente de trabalho, que as vitimas prejudicadas tenham de
volta um melhor relacionamento com a lideranca e sejam respeitadas. Medidas essas que
foram organizadas com o Unico propésito de manter o respeito muatuo entre todos, e
consequentemente um ambiente organizacional sadio proprio para se trabalhar de
forma digna, respeitando a integridade fisica e psicolédgica do colaborador.

Com a pesquisa realizada, destaca-se que foi constatada as principais prioridades
problematicas a serem resolvidas, com base nos dados alcangados propomos um plano
de melhorias a serem executados dentro da organizacdao de forma que as medidas a
serem aplicadas resulte em impactos positivos para ambos. Pois, é de facil compreensao
identificar que a problematica obteve varios impactos negativos que auxiliaram no
grande indice de queixas dos colaboradores.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

Contudo foi identificado o interesse dos colaboradores em buscar melhorias no
que se diz a respeito aos chefes, pois essas tais atitudes estavam sendo prejudiciais ao
ambiente de trabalho. Ajustando essas coisas, podendo haver uma melhor produgédo e
uma melhora na relagdo dos colaboradores com a chefia, e até mesmo entre eles
mesmos. Mediante a toda situagdo as analises apresentadas que sdo situacdes reais e que
causam impacto desagradaveis na rotina de trabalho. E isso acarreta péssimos
resultados, como a desmotivacao.

Com o desenvolvimento do estudo de caso mencionado mostrou resultados
benéficos para um ambiente académico, ainda mais se tratando de colocarmos em
pratica varios conhecimentos abordados em aula durante ao longo desses quatro
semestres e nele destacando os principais desafios. Onde fica o Claro a falta de respeito
dos gestores e chefes com subordinados, fazendo assim uma abordagem inadequada,
como por exemplo, uma chamada de atencdo na frente de muitas pessoas, por qualquer
motivo que seja.

No entanto, é possivel perceber que na pratica as tomadas de decisdes serao bem
satisfatorias e os objetivos propostos no desenvolvimento individual e do trabalho, pois
manter um bom ambiente de trabalho é muito importante, tanto para os colaboradores
quanto para organizac¢do. Foram todos associados ao bom desempenho da organizagado
para os colaboradores, mantendo um ambiente saudavel e de bom convivio. Afinal, ndo é
novidade para ninguém que colaboradores satisfeitos e valorizados sdo muito mais
produtivos, eficientes e criativos no desempenho de suas fungoes.
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Capitulo 6

Desenvolvimento de um plano de treinamento e
desenvolvimento na organizacdo: Estudo de caso em
uma empresa no ramo de eletronicos

Ananda Caroline Santos de Souza
Kimberly Siqueira da Silva
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: Neste artigo sera abordado a importancia do desenvolvimento de plano de
treinamento e desenvolvimento dos funcionarios, na pretensdo de motivar
colaboradores novos e antigos no ambiente organizacional deixando-os mais eficientes
para um bom desempenho. Acrescentando melhorias na organizacao, desta forma
investido no profissional para capacita-lo e atualiza-lo para possiveis promocao de
cargo. O estudo ocorre em uma empresa no polo de eletronicos no Amazonas, usando as
ferramentas estratégicas, com a finalidade de elaborar técnicas, alinhando os interesses
da empresa e dos funcionarios como vantagem para manter o equilibrio entre as equipes
para o crescimento de ambos. A capacitacdo trata de um método que se refere ao
processo de crescimento do colaborador focando no futuro profissional, atualmente o
funciondario que teve sua capacitacdo profissional é mais eficiente, seus conhecimentos e
habilidades esta mais aprimorado. Ao realizar a capacitacdo dos colaboradores, bem
planejado e orientado, se tornou umas das solu¢des para muitos problemas ocorridos na
empresa, tais como: atrasos e faltas no trabalho, conflitos internos, perda da motivacao,
diminuicdo da capacidade produtiva. Além de exercitar suas competéncias basicas, que
trata de sua apresentac¢do pessoal, aparéncia, autoestima, comunicacao, relacionamento

interpessoais, bem como do seu processo de desenvolvimento no trabalho.

Palavras-chave: Treinamento, Ferramentas, Capacitacao.
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1. INTRODUCAO

O treinamento tem o intuito de preparar profissionalmente o colaborador, a
capacitagdo pode ser adquirida por meios de palestras, treinamentos, workshop, além
disto o aprendizado desenvolve novas habilidades e competéncia, ter um funcionario
totalmente treinado para exercer tal cargo, pois possibilita o cumprimento das metas
estabelecidas no trabalho agregando valor tanto para a empresa quanto ao colaborador,
sendo valorizados e reconhecido pelo o trabalho desenvolvido com qualidade.

Neste sentido a empresa pesquisada no segmento de eletrodomésticos, apresenta
algumas desmotivacdes dos seus funcionarios, a pouca capacitagdo e baixa oferta de
oportunidades internas, sdo problemas que tém desmotivado os colaboradores com a
gestao. Essa pesquisa tem como intuito facilitar mapeamento das competéncias de cada
funcionario, identificando os pontos positivos e negativos e os que podem ser
melhorados, alinhar a participagdo da lideranga para auxiliar o colaborar a chegar onde
almeja.

Dessa maneira, destaca-se a problematica: como o treinamento e
desenvolvimento pode implementar o desempenho profissional? Portanto o trabalho
tera como objetivo geral: Criar um plano de treinamento e desenvolvimento para os
funciondrios, eliminando a baixa produtividade e o alto indice de desmotivacdo. E o
objetivo especifico pretende: realizar uma pesquisa qualitativa e quantitativas sobre os
aspectos da organizacdo e fatores tedricos: levando em questdo, a utilizando a
ferramenta estratégica para criar um plano de agdo, que representaria um programa de
treinamento e capacitacao, em vista de motiva-los e permitindo que os funcionarios
alcancem cargos maiores dentro da empresa em si.

A metodologia do artigo consiste de uma estrutura de pesquisa mista. A pesquisa
ocorre seguindo estratégicas das pesquisas qualitativas e quantitativas, disponibilizando
os recursos para desenvolver os resultados, oferecendo uma maior visido sobre a
problematica, dessa forma, o carater é considerado exploratério por conta do alto indice
de desmotivacdo e falta de treinamentos dos colaboradores. Destacando a aplicacao
direta da ferramenta estratégica para o aumento de colaboradores treinados, motivados
e capacitados.

A fundamentagdo tedrica serda estruturada por trés capitulos, sendo eles;
Subsistemas de Recursos Humanos, responsavel pela a capacitagio do time,
identificando as competéncias que precisam ser desenvolvidas, em busca pela a melhor
equipe capacitada; Plano de treinamento e desenvolvimento, apontando o alto indice de
desmotivacdo e baixa produtividade; A ferramenta sera estratégica onde sera destacado
0 mais importante recurso para o desenvolvimento de colaboradores capacitados e
motivados.

A justificativa do presente artigo € o fato de que a empresa avaliar o rendimento e
desempenho de cada colaborador, a partir da elaboracdo de plano de treinamento e
desenvolvimento para impedir que funcionarios que estdo desmotivados e insatisfeitos
venham a ser desligados da empresa, para assim evitar a rotatividade e o absenteismo,
tendo isto, estratégias foram aplicadas para reter talentos e manter a produtividade
eficaz e de grande exceléncia, para prosseguir o alinhamento de objetivos entre
empregador e empregado. Nao desenvolve um plano de capacitagdo para seus
funcionarios faz com que os colaboradores se encontrem na mesma func¢do por cinco,
dez anos, a organizacdo esta perdendo grandes profissionais. Assim, é de suma
importancia que os gestores de Recursos Humanos desenvolvam seus funciondrios.
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Portanto, pode-se confirmar sua relevancia para a empresa pesquisada, pois se
ndo tiver uma inciativa de tomar uma medida para o problema que foi apresentado ao
longo deste trabalho, a empresa tende a continuar a insatisfacado do trabalhador, ira
continuar a perder profissionais dedicados por falta de uma capacitacio para
desenvolver. E como consequéncias disto, isso afetara ainda mais a produtividade. Além
disso, pretendo se ao fim desde artigo ter um trabalho estruturado de modo que sirva de
modelo para a construcao de outros trabalhos que sigam a mesma proposta.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1. GESTAO DE PESSOAS - RECRUTAMENTO E SELECAO

Os processos de recrutamento e selecio bem-sucedidos sdo os importantes na
formacdo de colaboradores de alto rendimento, que levardo a empresa ao objetivo
desejado. Em contrapartida, contratacdes equivocadas acarretam uma série de
transtornos e prejuizos para a organizac¢do, a exemplo do aumento do indice de turnover.
Muitas pessoas ainda confundem os papeis entre RH e Gestdo de Pessoas, essa diferenca
estd nas responsabilidades diante das rotinas da empresa. O RHé a ponte de
relacionamento entre a empresa e o colaborador. Enquanto a gestdo de pessoas tem
como foco o desenvolvimento de competéncias.

O autor afirma que o ato de selecionar, existe desde os tempos remotos, onde os
mais adaptados ao cargo ou ocupacgdo sdo os selecionados. Esse processo é importante
porque o colaborador precisa ter o perfil do cargo que ird desempenhar.

Segundo Chiavenato (2018). Sdo usados técnicas e procedimentos nas empresas
para atrair candidatos potencialmente qualificados para a organiza¢do. Para a captagao e
movimentacao dos individuos, pode-se lancar mdo dos seguintes procedimentos:

Recrutamento Interno: é um processo de selecdo de funcionarios de dentro da proépria
empresa para o preenchimento de novas vagas de emprego.

Recrutamento externo: quando se refere a candidatos potenciais disponiveis no
mercado ou que estejam empregados em outras organizagoes.

Recrutamento Misto: é um conjunto de técnicas de recrutamento e selecdo de candidatos
que mescla outros dois tipos de recrutamento: o interno (com colaboradores da
organizacdo) e o externo (com candidatos disponiveis no mercado).

2.1.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

E através da avaliacdo de desempenho que uma empresa pode medir o grau de
contribuicdo e envolvimento dos colaboradores na determinagdo e execu¢do de seus
objetivos individuais e corporativos, por isso ela é uma importante ferramenta de Gestdo
de Pessoas. Além do mais, gerir recursos humanos é um processo de continuidade, ou
seja, os processos sdo importantes na definicio de estratégias de gestdo a serem
cumpridas no decorrer de um determinado prazo, conforme as estimativas da
organizacao.

Conforme Marras (2016), A finalidade fundamental do processo de avaliagdo de
desempenho é alargar a produtividade do funcionario, desta maneira, a avaliacdao de
desempenho surge como uma fase que integra um objetivo principal, da gestdo
estratégica dos funciondrios que operam na organizagdo, visto que busca o
fortalecimento continuo avaliando e melhorando as competéncias e desempenho de uma
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pessoa ou grupo para o alcance de metas podendo assim trazer vantagem para a
empresa.

2.1.2 CARGOS E SALARIOS

Os cargos e saldrios representam uma das mais eficientes formas de motivacdo
organizacional, oferecendo ganhos relevantes a sua area no trabalho e que esteja de
acordo com a remunerac¢ao do mercado atual para que o colaborador se sinta valorizado
e motivado a entrar na empresa, pois evitar a rotatividade e os custos em contratar
novos funciondrios se torna vantajoso para a organiza¢do, porém se a empresa nao
atender as expectativas do colaborador gera a insatisfagao e o aumento do absenteismo.

Conforme descreve Moreira et Al, (2016) a organiza¢do que nao esta de acordo
com o plano de cargos e salarios tem serias consequéncias, principalmente em relagdo
ao colaborador pois estar desanimado é seu desempenho no ambiente de trabalho nao
sera eficaz, ou seja, estar sem expectativa de crescimento dentro da organizagdo,
gerando frustacdo com o saldrio escasso em relacdo a sua area exercida e com isso
acontecendo irdo em busca de melhores oportunidade de ganhos para o cargo.

2.1.3 SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO

Na organizacdo é de suma importancia que os colaboradores estejam em um
ambiente seguro. Essa seguranca ndo é apenas no aspecto de evitar acidentes, mas
também tem a ver com a sensac¢do de seguranga dentro da empresa. Visto que, o objetivo
dos programas de seguranca € evitar acidente e reduzir o indice de doencas
ocupacionais, diante disso, a saude e seguranc¢a do trabalhador depende também da
conscientizacao e esforco de cada individuo exercendo a fun¢cdo no ambiente de
trabalho.

De acordo com Alves (2017) apud Chiavenato (2015), sadde e segurang¢a no
trabalho é um conjunto que engloba melhorias no ambiente organizacional oferecendo
comodidade aos colaboradores, proporcionando os funciondrios um clima
organizacional agradavel, é necessario que a empresa priorize e mantenha a fiscalizacdo
a fim de preservar a saude e o bem- estar do trabalhador, evitando acidente ou doencas
ocupacionais, assim com o papel da empresa é manter o ambiente seguro, os
funcionarios devem utilizar o equipamento de protecao todas as vezes que estao
realizando suas determinadas tarefas.

2.1.4 PLANO DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Entende-se que uma empresa que desenvolve um plano de capacitacdo interna
torna-se imensamente importante para o encontro de talentos dentro da organizagao,
quando é desenvolvido um treinamento e desenvolvimento profissional, a empresa
desperta nos colaboradores uma grande motivacdo com a criacdo de ideias para o
crescimento. Isso fara que os colaboradores vejam uma possibilidade para crescer
dentro da organizacao.

Conforme Marras (2017), define que treinamento é um processo de assimilacdo
cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou
atitudes relacionadas diretamente a execugdo de tarefas ou a sua otimizagao no trabalho,
essas caracteristicas sdo interdependentes, ou seja, precisam funcionar juntas como uma
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engrenagem de uma maquina, para que o seu servico seja percebido, destaque, é
necessario que esse funcionario tenha um valor agregado na sua atividade, para que
possa ser percebida pelos seus colegas e superiores.

A atualizagdo e capacitagao de pessoal deve ser continua diante do cenario no
mercado atual que esta em constante mudancas, com novas tecnologias, novos métodos,
€ a organizacao precisa estar preparada junto com seus colaboradores para produzir a
demanda de seus produtos no mercado se faz necessario que a empresa apoiem o
desenvolvimento do funcionario pois é um processo de longo prazo que induzem
positivamente na capacidade e habilidade assim facilitando o processo de retencao de
talentos no ambiente organizacional.

Segundo Chiavenato (2016), refere-se a uma estratégia educacional de curto
prazo, desta maneira, cabe os gestores da organizacao planejarem cada etapa para
aplicar os treinamentos na empresa para que o individuo adquira conhecimentos para
colocar em pratica de forma eficiente e com qualidade de acordo com o que
compreendeu no treinamento, tendo em vista que colaboradores nao capacitados nao
geram resultados satisfatorios e a empresa ndo fica bem vista no mercado e seu
rendimento prejudicado.

Uma organizag¢do que investe em treinamento e capacitacdo dos seus funcionarios
tem uma grande melhora na produtividade e no desempenho pessoal, sendo assim, é
importante o acompanhamento dos gestores no processo para auxiliarem o colaborador
em caso de davida, para garantir o processo e a evolu¢do da equipe para um resultado
final eficaz. Desta forma, os funcionarios com oportunidades de crescimento profissional
dentro da empresa tém muito a contribuir com a organizacao.

Para Nunes et Al. (2018), o treinamento e desenvolvimento, tem funcdo de
capacitar excelentes profissionais para o ambiente organizacional, ou seja, investir no
capital intelectual, sem pensar nos custos, mas no retorno que os colaboradores
qualificados irdo oferecer a empresa, desta maneira, cabe ao Rh instruir novos
colaboradores as suas diretrizes para que tenham um aprendizado adequado e execute
de forma correta e com qualidade as atividades em seu novo cargo.

2.2. AS FERRAMENTAS GERENCIAIS

As ferramentas gerenciais sdo extremamente importantes para um melhor
gerenciamento empresarial na busca por resolu¢do de problemas, aumentos de receita,
reducdo de despesas e inovacdo. O planejamento estratégico moderno utiliza essas
ferramentas como um recurso muito estimado. E ainda, quando bem utilizadas elas
podem trazer beneficios como apoio dentro de um sistema de gestdo, pois elas
tém importanciana tomada de decisdes. Dentre as diversas ferramentas
gerenciais existentes, neste estudo serao tratadas: Andlise SWOT, Matriz G.U.T, Grafico
de Pareto, 5 Porqués e 5W2H. o controle.

2.2.1. ANALISE SWOT

O mercado competitivo faz com que as organizacdes definirem com mais
seletividade as estratégias para se manterem competitivas, por isso torna-se importante
o uso de metodologias para organizar as informa¢des importantes sobre mercado e
tracar acOes para as organizacdes e também para atuarem com diferentes variaveis que
norteiam os processos decisorios. Levantar as acdes estratégicas ainda é um desafio
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para a maioria das organizacoes, pois é necessario estudo do mercado, conhecer bem o
cliente, publico-alvo de um produto, objetivo a médio e longo prazo.

De acordo com ponte (2019), a analise SWOT é uma ferramenta, que a partir de
uma analise do ambiente interno e externo possibilita o diagnostico e a analise de
cenarios, que auxiliam como base para a construcao de um planejamento estratégico de
uma empresa. E recomendada para ser utilizada em caso de levantamento de problemas
e riscos afetados pelos trabalhadores, esse levantamento pode ocorrer com o uso de
questionarios e entrevistas individuais. E o autor ressalta ainda que o futuro da
organizacao depende dos recursos e competéncias no clima organizacional.

2.2.2. MATRIZ G.U.T.

A ferramenta Matriz G.U.Té um suporte na priorizacio da resolucdo de
problemas por meio de trés critérios: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia. A matriz G.U.T é
uma ferramenta essencial para o planejamento estratégico, considerando que seus
resultados fornecem suporte para a formulagdo de estratégias, inclusive é bem parecida
com a ferramenta SWOT. Essa comparag¢do acontece porque sdo ferramenta usadas na
tomada de decisdo estratégica pelo alto escaldo das empresas. Geralmente, quem
utilizada uma ferramenta, também utiliza a outra ou até outras mais.

De acordo com Pestana (2016) basicamente a constru¢do da ferramenta G.U.T
(gravidade, urgéncia e tendéncia) é uma técnica que é aplicada por muitas organizagdes
como uma maneira de definir quais sdo os problemas as falhas ou atividades que devem
ser priorizadas pela a organizacdo para a reparacao ou realizacdo da correcdo. O objetivo
desta técnica é orientar decisdes mais complexas, para tanto é empregada para definir as
prioridades dadas as diversas alternativas de agoes.

2.2.3. GRAFICO DE PARETO

O diagrama de Pareto sdo um recurso utilizado na ordenacao das causas de
perdas que devem ser sanadas. E ainda, tem o objetivo de compreender a relagdo entre
acao e o beneficio, ou seja, a melhor acao serd escolhida. A técnica de Pareto, tem o
objetivo de eliminar os motivos que afetam diretamente as falhas na producao e os
poucos motivos que causam varias perdas, sanando as principais causas.

Segundo Gongalves (2019) o Grafico de Pareto é uma ferramenta da qualidade
que possibilita uma organizacdo para priorizar os problemas mais criticos, essa
ferramenta da qualidade ajuda a empresa a visualizar com eficiéncia o problema,
especificando e colocando os problemas existentes em ordem, tornando, mas facil de
saber quais problemas sdo realmente importantes. Essa técnica hierarquizada os
problemas do mais vital ao mais trivial, auxiliando na tomada de decisao.

2.2.4. 0S 5 PORQUES

Os cinco porqués é uma ferramenta que relaciona a acao e o efeito causado. Pode
ser usada como parte de uma anadlise das causas a fim de descobrir formas de evitar
incidentes futuros indesejados, essa técnica tem analistas e gestores a determinar a
causa do problema. E ainda, este método, de aparéncia facil, pode ser dificil de ser
praticado, porque requer disciplina légica do gestor e da equipe para que as relacdes de
causa e efeito sejam respeitadas na construcdo da analise.
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Segundo Weiss (2018) esse modelo foi elaborado através de constantes
revolucdes tecnoldgicas e filosoficas fizeram da Toyota uma lider nesse segmento de
mercado. E ainda descreve de forma simplificada os 5 passos que devem ser dados para
aplicar o método: Inicie a andlise com a afirmagdo da situacdao que se deseja entender -
ou seja, deve-se iniciar com o problema. Pergunte por que a afirmac¢do anterior é
verdadeira. Para a razao descrita que explica por que a afirmacdo anterior é verdadeira,
pergunte por qué novamente; continue perguntando por qué até que nao se possa mais
perguntar mais por qués. Ao cessar as respostas dos por qués significa que a causa raiz
foi identificada

2.2.5. FERRAMENTA 5W2H

O método consiste em responder as sete perguntas de modo que todos os aspectos
basicos e essenciais de um planejamento sejam analisados. O gerenciamento de processos e
informagdes tornou-se cada vez mais complexo, essa ferramenta 5W2H utiliza sua
metodologia, através de respostas simples e objetivas. Essa ferramenta utilizada uma técnica
mais simples na coleta de dados e na apresentacdo destes, por meio de tabelas mais enxutas e
objetivas.

De acordo com Silveira et al. (2016) a ferramenta 5W2W ¢ a ferramenta onde 0s
problemas séo listados para ter um planejamento de uma acdo para que o problema seja
resolvido, tendo um prazo definido e com pessoas responsaveis para executa-la. O autor
destaca as etapas do 5W2H. A denominacdo deve-se ao uso de sete palavras em inglés: What
(O que, qual), Where (onde), Who (quem), Why (porque, para que), When (quando), How
(como) e How Much (guanto, custo). Esta ferramenta é amplamente utilizada devido a sua
compreenséo e facilidade de utilizacéo.

3. METODOLOGIA
3.1 TIPOS DE PESQUISA

Dessa forma, Pacatos (2017) explicam que a abordagem qualitativa se trata de
uma pesquisa que tem como premissa, analisar e interpretar aspectos mais profundos,
descrevendo a complexidade do comportamento humano e ainda fornecendo analises
mais detalhadas sobre as investiga¢oes, atitudes e tendéncias de comportamento. A
utilizacdo de métodos qualitativos na pesquisa em Recursos Humanos estd em pleno
crescimento.

Foi utilizado o método de pesquisa mista (qualitativa e quantitativa) com a
finalidade de analisar plano de treinamento e desenvolvimento na organizag¢do. Partindo
de uma revisao bibliografica composta pelos principais autores da area. A finalidade é
tracar discutir ideias, métodos, técnicas, processos e resultados, a respeito de um plano
de treinamento e desenvolvimento a empresa deste estudo, para a eficacia de ambos.
Tendo em vista tal crescimento, o presente estudo se propde a construir um enfoque
diferenciado as abordagens qualitativas nos estudos em Treinamento e
Desenvolvimento.

Feito a pesquisa, o atual artigo foi elaborado uma construgdo das ferramentas de
gestao, da seguinte forma: De inicio sera feito uma andalise ambiental na empresa, isso
serda com andalise SWOT. Analisando o ambiente interno e externo da empresa, no
ambiente interno o SWOT avalia a empresa observando suas Forgas e Fraquezas, no
externo avalia as Ameacas e Oportunidades. Tendo isso, considerando os fatores
internos e externo na organizagao para dar inicio ao planejamento estratégico.
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Analisando as fraquezas vistas no SWOT, sera fundamental uma analise do
problema, serd desenvolvido a ferramenta MATRIZ G.U.T, a Matriz G.U.T é utilizada para
analisar problemas tanto no ambiente interno quanto no ambiente externo. A Matriz
G.U.T classifica cada problema conforme com a Gravidade, Urgéncia e Tendéncia. Sendo
avaliado com notas de 1 a 5, dessa forma, com a Matriz G.U.T é possivel priorizar as
acOes para que suas metas sejam atingidas por ordem de prioridade.

Com o levantamento de informag¢des que teve nas demais ferramentas, sera
organizada pela ferramenta Grafico de Pareto. O Grafico de Pareto é um grafico de barras
verticais ordenados de maior para menor que utiliza as informa¢des fazendo uma
visualizacdo e identificacdo das causas de um problema para que possa ser focado nela.
Com isso, utilizando o Grafico de Pareto consegue observar os principais pontos em
ordem de importancia.

Em seguida, sera analisado as a¢bes para identificar a causa raiz dos principais
problemas. A ferramenta desenvolvida para este fim sera os 5 Porqués, uma ferramenta
facil de utilizar onde sera questionado por cinco vezes até encontrar a verdadeira causa
raiz, percorrendo neste processo até identificar uma contramedida para prevenir que o
problema nao venha ocorrer novamente. Assim a ferramenta 5 Porqués, tem como
propoésito a melhoria continua nas empresas, com a importincia para ajudar definir
problemas internos.

Por ultimo o plano de melhoria, serd desenvolvida pela a ferramenta 5W2H, a
ferramenta 5SW2H é utilizada para criar um plano de acao de forma rapida e eficiente,
onde é encontrado a solucdo. Seguindo as etapas “o que” o que sera feito, “por que”
precisa de uma justificativa para que a ideia seja levada a diante, “onde” definir o local
que sera desenvolvido o projeto, “quando” quando sera feito, “quem” quem sera o
responsavel para a execucao, “ como” como sera o procedimento e etapas de conclusao e
por fim “quanto” quanto sera o custo estimado.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

Muitos fatores contribuem para que a gestdo de pessoas seja capaz de atrair e
reter talentos, além do salario, beneficios e eventuais boOnus. Autonomia,
evolucdo pessoal e profissional e senso de integracdo e cumprimento de seu objetivo sdao
muito importantes. As ferramentas SWOT, Matriz G.U.T, Grafico de Pareto e os 5 Porqués
sdo técnicas de extrema importiancia na definicio de acdes a serem realizadas na
organizacao.

A andlise SWOT ¢é uma ferramenta de analise que também serve para identificar
as forgas (strengths), fraquezas (weaknesses), oportunidades (opportunities) e ameacas
(threats). Ou seja, trata-se de um recurso qualitativo para verificar quais sdo as situagoes
que merecem maior aten¢do. O quadro abaixo apresenta uma andlise da empresa
utilizada neste estudo, através da analise SWOT.
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Quadro 01. Analise ambiental

FORCAS | FRAQUEZAS |
- Engajamento dos colaboradores Rh ausente
s 2 | Atendimento de qualidade Ndo ha plano de carreira
ﬁ E Agilidade na execucdo de tarefas Falta de pesquisa organizacional
5 £ | Linha de produ¢do moderna Turnover
Quantidade de colaboradores | Sem planos de treinamento e capacitacao
suficiente
OPORTUNIDADES AMEACAS
2 Oferta de sistema de informacao no A concorréncia
E mercado
5 Linha de comunicagio acessivel Reclamag¢bes nao serem resolvidas
8 0 canal de atendimento é muito bom Melhoria continua pouco efetiva
_§ Equipamentos da fabrica sdo Ofertas de trabalho em outras empresas
-E modernos podem atrair funcionarios
< Equipes e lideres gostam de desafios Aumento constante nos custos dos
insumos

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Com base no que foi apresentado, os dados da analise SWOT indicam que ha
melhorias a serem desenvolvidas, algumas falhas foram identificadas, e isso em algum
momento pode afetar algum processo da organizacdo. Essas falhas estdo destacadas nas
fraquezas. As oportunidades apontam para meios de melhorar as estratégias de
melhoria do programa de treinamento e desenvolvimento.

Quadro 02. Priorizagdo de fraquezas

Lista de problemas G U T Pontuacgao \ Prioridade
Rh ausente 4 4 2 32 3°
Nao ha plano de carreira 2 3 5 30 4°
Falta de pesquisa organizacional 3 5 3 45 2°
Turnover 1 2 2 4 5°
Sem plano de treinamento e 5 4 3 60 1°
capacitacao

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Com base no que foi exposto acima no quadro 02, as principais prioridades
foram: sem plano de treinamento e capacitagdo, falta de pesquisa organizacional, RH
ausente, ndo ha plano de carreira. A matriz G.U.T priorizou os principais problemas por
meio dos 3 critérios: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia. Essa tabela permitiu quantificar
problemas da organizagdo ou tarefas a serem executadas. A cada item, foi estabelecido
uma pontuacdo que varia de acordo com o grau de prioridade de cada um.
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Figura 01. Grafico de Pareto
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56
20 46 34 20%
0 0%
Novembro Setembro Outubro Agosto Julho
DEFEITO =—e=—%ACM.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

No grafico de Pareto as colunas ordenam as frequéncias das ocorréncias, da
maior para a menor, permitindo a priorizacdo dos problemas. No més de setembro e
novembro o indice de defeitos foi maior, no més de julho os defeitos foram menores, no
més de agosto e outubro os defeitos foram grandes.

Quadro 04. 5 Porqués

52por

2%por qué? 32 por qué? 4°por qué? Contramedida

qué?

A Falta de
organizacdo | oportunidade
cganizag P Desenvolver um
~ ndo da valor para o
A empresa ndo D plano de
Sem plano de - aos funcionario .
. investe na N treinamento
treinamento e o funciondrios | concorrer a tal L
o capacitagdo dos . . capacitagdo e
capacitagio NN interno, cargo que esta ;
funciondarios . desenvolvimento
preferido sendo C
. dos funcionarios
recrutar divulgado na
externos empresa
A empresa A criagdo de uma
Colaboradores PI 630 ¢
. ~ deve ouvir seus pesquisa
desmotivados, | Ter em maos . .
. funcionarios organizacional e
Falta de impacto a o grau de .
; . . . ~ para juntos entender melhor
pesquisa produtividade | insatisfacdo ~ .
o buscar solugdo como estd a
organizacional e nos dos .
C eter qualidade de
resultados da | funcionarios .
funcionarios trabalho e grau
empresa e e
satisfeito de satisfacdo
Desenvolver
ORHda estratégia de
Falta de empresa Precisa estar Falta de reconhecimento
comunicagdo | precisaabrir | trabalhando . organizacional,
RH ausente reconhecimento
entre RH e espaco para | lado alado com . P sempre que
N SR gera insatisfacdo
funcionarios feedback os funcionarios houver metas
constante estipuladas
atingidas

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021
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Considerando o quadro pode-se analisar pontos criticos que a organizacdo
carrega, assim, ao examinar e questionar, pode-se chegar ao problema e diagnostica-lo,
através da técnica dos 5 porqués. Esses sdo os 3 problemas mais criticos da empresa,
falta plano de treinamento e capacita¢dao, nunca houve uma pesquisa organizacional e o
RH da empresa é ausente

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

A ferramenta 5SW2H detalhada as etapas para o planejamento da proposta. E
utilizada quando ha a necessidade de elaboracao de um plano de a¢do extremamente
simples e eficaz que ajuda a aumentar a produtividade e o pensamento critico através de

ANl » « »” « »n «u AN

perguntas chave como “o0 qué”, “quem”, “onde”, “quando”, “por qué”, “como” e “quanto”.

Planejamento da proposta 5W2H

0 QUE? PORQUE? QUEM? QUANDO? ONDE? COMO? QUANTO?
Sem plano de A empresa Gerente Inicio: Nasalade | Desenvolver um R$
treinamento e | ndo investe na de RH 05/12/2021 | treinamen plano de 5.000,00

capacitacao capacitacao Fim: to da treinamento,
.dos’ . 05/ 03/2022 empresa capac1ta.gao e
funcionarios desenvolvimento

dos funcionarios

Falta de A empresa ORHda Inicio: Na A criagdo de uma | Sem valor
pesquisa ndo fazuma | empresa | 18/11/2021 empresa pesquisa financeiro
organizacional pesquisa Fim: organizacional e relativo
organizacional 22/11/2021 entender m?lhor
para saber a como esta a
satisfacdo dos qualidade de
funcionarios trabalho e grau
de satisfacdo
RH ausente Falta de Gerente Inicio: Na sala de Desenvolver R$
comunicag¢do de RH 20/11/2021 reunides estratégia de 2.000,00
do RH com os . da reconhecimento
colaboradores Fim: empresa organizacional
20/11/2021 ’
sempre que
houver metas
atingidas

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

E percebido que os processos e métodos no setor Recursos Humanos estio
desatualizados. A principal missao é encontrar profissionais certos para a realizacao do
servico para obter o resultado esperado a fim de desenvolver e se tornar uma das
melhores no mercado. Com pessoas capacitadas e desenvolvidas fard uma grande
diferenca principalmente em um mercado cada vez, mas competitivo, e ter funcionarios
capacitados, treinados faz com que a empresa cres¢a. Com uma pesquisa organizacional
ajudara os colaboradores e os funcionarios a terem comunicacdo, o RH mais
comunicativo ajudara os funciondrios e a eficacia de ambas.
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6. RESULTADOS ESPERADO

A partir dessa pesquisa, espera-se sejam aplicados treinamentos para os
colaboradores dessa organizacao, pois foi umas das principais fraquezas identificadas na
ferramenta analise de SWOT, diante do problema foi montado um plano de ag¢ao na
ferramenta gerencial 5SW2H criando um cronograma para a realiza¢gdo dos treinamentos
motivacionais, técnicos e comportamental se faz necessario que os gestores de Recursos
Humanos venham a desenvolver na organizacao a fim de obter resultados positivos.

Desta, forma investindo na capacita¢do incentiva o crescimento dos funciondrios
alinhando-os com os interesses da organizacao é o que se espera futuramente e que seja
levado a diante essa proposta de melhoria na empresa que todos os funcionarios sem
que estejam capacitados e engajados até mesmo melhorando o clima no ambiente e a
comunicacao entre os colaboradores e os gestores. O processo deve ser continuo sé
assim sera suficiente para o colaborador poder aplicar no seu cargo exercido para se
atingir os resultados esperados.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Para que esse método de plano de treinamento venha a ser aplicado diante dos
dados levantados no decorrer da pesquisa aponta que a falta de treinamento esta
impactando a produtividade e gerando gastos significativos devido a falta de capacitacdo
operacional que ocorre na organizagdo, por isso cabe a gestdo tomar a iniciativa de
treinar novos funcionarios realizando um treinamento teste no processo para que tenha
o conhecimento sobre o mesmo e prevenir que o processo venha a ser prejudicado.

Este estudo é possivel identificar um objetivo especifico, ou seja, motivar e
investir no crescimento profissional dos colaboradores, considerando que as
modificagdes venham acontecer a curto ou médio prazo que agregara valor e qualidade
no meio organizacional, a satisfacdo dos funciondrios gera mais produtividade, diante
disto as metas alcangadas sdo satisfatérias para a organizacdo gerando aperfeicoamento
de melhorias ligadas ao funcionario.

Podemos observar que foi encontrado fatores negativos que devem ser
eliminados da organizacao através do planejamento estratégico, através de treinamento
para o desenvolvimento de cada funciondrio através de palestras e cursos de capacitacdo
com isso a ferramenta 5W2H, organiza cada etapa para a realizacao, deve ser visto como
um investimento para manter as pessoas na empresa satisfazendo as expectativas
internas e externas na organizacao.
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Capitulo 7

As dificuldades de reinsercdo de pessoas com mais de
40 anos para vagas operacionais no mercado de
trabalho: Estudo de caso numa empresa de
eletroeletronicos em Manaus

Ana Marcella de Souza Araujo
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: Com o aumento cada vez mais crescente de desemprego no pais, a busca por
recolocagdo no mercado de trabalho esta cada vez mais dificil, principalmente ha quem
tém como fator impeditivo a idade. O fator da idade avangada tem sido um dos principais
motivos de ndo contratagdo em varias organizacoes. Neste sentido, o presente artigo tem
como objetivo analisar os impeditivos e desafios de pessoas com mais de 40 anos que
estdo buscando recolocacao profissional. Dessa maneira, a pesquisa sera desenvolvida
principalmente por meio de ferramentas gerenciais que precisamente oferecerdao analise
da problematica evidenciada, além de mensurar seus impactos para posterior
construcao de um plano de agao efetivo agindo na causa raiz. Com tudo, espera-se
viabilizar as oportunidades de emprego para pessoas de 40 anos ou mais através de um
R&S mais inclusivo, para que assim, o mercado de trabalho volte a enxerga-los como

capital humano e nao apenas uma mao de obra desgastada.

Palavras-chave: Mercado de trabalho, Idade, Emprego, Oportunidades.
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1. INTRODUCAO

Recrutamento e selecdo é o processo de atrair e escolher candidatos ideais. Seja
para qual for a vaga determinada, um bom R&S faz total diferenca nos resultados de uma
organizacdo. E a peca chave de todo o seu sucesso. A maneira e as técnicas adotadas pelo
Recursos Humanos na hora de recrutar pode significar reducdo de gastos e bom uso de
recursos disponiveis. Para o colaborador, simboliza novas chances de crescimento e
desenvolvimento. Recrutamento, seja ela interna e externa, significa oportunidade de
mudanca e crescimento profissional.

Neste sentido, a pesquisa serda desenvolvida baseada em uma empresa de
eletroeletronicos de grande relevancia no cendrio atual, que compete com as principais
empresas neste ramo de atuacao mercadoldgica. Entretanto, é nitidamente perceptivel o
preconceito em recrutar pessoas de 40 anos ou mais na hora de compor seu quadro de
funciondarios para vagas operacionais, o que pode causar desmotiva¢do e sentimento de

desvalorizacdo a essas pessoas, que na luta pela busca de recolocagdo profissional,
sentem-se frustradas com o sentimento de exclusdo por parte da empresa.

Desta maneira, destaca-se a problematica: Quais medidas ou novas técnicas de
recrutamento e selecdo o setor de Recursos Humanos da empresa a ser estudado podera
aderir e aplicar no seu processo seletivo para incluir pessoas com mais de 40 anos em
suas vagas operacionais?

O seguinte trabalho tem como objetivo geral: identificar fatores que dificultam e
afetam essas pessoas a conseguirem recolocagdo profissional, levando a baixa gradativa
de pessoas com idade mais avancada operando na organizacdo. E como objetivos
especificos, pretende: realizar pesquisas quantitativas e qualitativas sobre os aspectos
de R&S de candidatos para vagas operacionais, levantar dados informativos sobre a
problematica evidenciada; e elaborar plano de acao que possa propor solucdo na causa
raiz do problema.

A metodologia do artigo consiste de uma estrutura de pesquisa mista, ou seja,
determinada por meio de informagbdes qualitativas e quantitativas, para oferecer
recursos que possam generalizar os resultados, oferecendo uma maior visdo sobre a
problematica evidenciada. Onde neste sentido, o carater é considerado exploratério
devido a maiores percep¢des necessarias em relacdo ao ambiente organizacional. Além
disso, destaca-se a aplicagdo das ferramentas estratégicas para uma melhor analise,
mensuracgao e consequente construcdo de um plano de acdo efetivo.

Como referencial tedrico, o artigo serd estruturado por trés capitulos, sendo
esses: Gestdo de Recursos Humanos visando destacar os seus conceitos e a importancia
de saber administrar pessoas; Recrutamento e Selec¢do, focando nos conceitos e técnicas
para uma boa e inclusiva contratacdo; e Ferramentas Gerenciais, onde sera destacado os
impeditivos que pessoas de 40 anos ou mais encontram na busca de recolocagao
profissional e as consequéncias por parte da empresa.

A construcao da pesquisa se justifica quando se leva em consideracao que a
contrata¢do de pessoas com 40 anos ou mais para vagas operacionais pode aumentar o
nivel de produtividade e desempenho da empresa, tendo em vista que essas pessoas
(comparadas com os de faixa etaria mais baixa), por serem mais maduras, terem mais
conhecimento técnico e experiéncia no mercado, podem ter um maior equilibrio
emocional, mais comprometimento e terem maior fidelizacdo a empresa.
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Da mesma forma, pode-se confirmar sua relevancia pela empresa pesquisada,
pois, sem constru¢ao das medidas que serdo apresentadas ao longo do trabalho, a
empresa tende a continuar apresentando baixo percentual de pessoas de 40 anos ou
mais no seu quadro de colaboradores operando no time operacional, e como
consequéncia direta, a ma imagem da empresa com relacdo a exclusao e preconceito
dessas pessoas na hora de selecdo de talentos. Além disso, pretende-se ao fim deste
artigo ter um trabalhado estruturado de como que sirva de modelo para a construcao de
outros trabalhos que sigam propostas parecidas.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

A relevancia de uma boa gestao de recursos humanos em uma organizagdo é um
fator imprescindivel para o seu desenvolvimento e bom desempenho. Muito mais do que
sO apenas cuidar de pessoas, o profissional em RH deve ser expert em treinamento e
desenvolvimento, cargos e salarios, treinamentos, clima organizacional e diversos outros
fatores que compdem o RH em si. E a peca chave para tomadas de decisdes estratégicas
dentro de uma organizacdo, responsavel pelos bens mais valiosos da empresa.

De acordo com Louzada et al. (2019) apud Chiavenato (2010) o que faz com que a
empresa tenha bons resultados ndo sdo apenas uso das tecnologias mais avancadas ou
dos produtos e servigos de alta qualidade, mas o capital intelectual, o talento humano de
uma organizacao, capaz de transformar tudo isso em Otimo resultado e bom
desempenho. Afinal, fica o questionamento: do que vale uma empresa com altos
recursos disponiveis sem pessoas capacitadas para realizar essas atividades?

Para entender os conceitos de recursos humanos, é necessario também conhecer
os subsistemas que o compodem: Provisdao de recursos humanos, aplicacdao, manutencao,
desenvolvimento e monitoramento de pessoas. Essa subdivisdo de RH foi criada para
permitir que os responsaveis pelo departamento consigam ter maior controle no
desempenho de suas tarefas, é voltada para agdes estratégicas de gestdo de pessoas, o
que é crucial para um RH de sucesso em uma organizagdo, o que também auxilia na
organizacao e eficiéncia.

Como descreve Alves (2017) apud Chiavenato (2015) os subsistemas acima
formam um processo continuo e dindmico, por onde pessoas sdo atraidas para vagas,
aplicadas nas suas atividades, mantidas, controladas e desenvolvidas na organizacao.
Apesar de outros autores apresentar visdes diferentes sobre os subsistemas, elas
continuam mantendo a mesma linha de entendimento que a apresentada inicialmente
por Chiavenato, e conforme cada organizacdo e sua gestdo de RH, pode variar sua
concepg¢ao.

Outro fator de suma importancia no RH é o seu papel estratégico dentro de uma
organizagdo. A motivacao do colaborador, como exemplo, sendo bem desenvolvida pelo
profissional de RH, pode representar alto indice de bom desempenho nas organizacdes,
tendo em vista que a motivagdo esta diretamente ligada ao aperfeicoamento e melhoria
continua na performance de cada pessoa, que no contrario, também pode significar
perca negativa de resultados na organizac¢do, pois a desmotivacdo do colaborador no
trabalho, automaticamente gera baixo resultado no trabalho.
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Como descreve Gongalves (2017), a estabilidade do colaborador seja fisica,
emocional, financeira ou organizacional, é a pe¢a chave para manter a motivacdao de um
colaborador em uma organizacao, sendo a financeira (e também seus beneficios), a mais
importante na motivacdao do RH, o fator que assegura as suas necessidades basicas e a
sua permanéncia na empresa. Com um posto de trabalho fixo e assegurado, o
colaborador sente confianga e estabilidade, assumindo a estabilidade organizacional
como papel de motivagado do colaborador.

2.2 RECRUTAMENTO E SELECAO

Recrutamento e selecdo consistem no ato de atrair e selecionar pessoas
qualificadas para ocupar cargos e exercer fung¢des. Muito mais que isso, é escolher o
candidato ideal a exercer esse papel. O principal papel do R&S numa organizacao é
atender as necessidades de matéria prima, no caso candidatos, para o seu
funcionamento. Trata-se de uma tarefa complexa e de responsabilidade, pois a ma
escolha de um talento pode ocasionar problemas de desempenho e rotatividade na
organizacao.

Para Machado (2017), reconhecer a pessoa certa para o cargo a exercer € um dos
principios. O desenvolvimento de RH, incluso processo de recrutamento e selecdo deve
ser um processo continuo, que requer sempre um acompanhamento, que deve ser
melhorado a cada dia. O recrutamento e a selecdo sdo capazes de munir e dotar
organizacdo de talentos e as competéncias que se faz necessario possuir para a
continuidade do sucesso da organizacao, num ambiente de alta competicao.

Entretanto, apesar de uma vaga de emprego ser atrativo para pessoas que estdo
fora do mercado, também sdo levados em conta outros fatores importantes na hora de
um processo de recrutamento e selecdo, como por exemplo: Salario, beneficios, plano de
carreira, condi¢coes de trabalho, possibilidades de crescimento profissional, localiza¢do
da empresa e etc. E necessario fornecer beneficios que atendam as necessidades
pessoais de cada colaborador, para melhor produtividade, satisfacio e
comprometimento.

Para Cruz e Silva (2019) apud Zanuto (2010) as principais competéncias para o
recrutamento e selecdo é a comunicacdo, espirito de lideran¢ca, bom relacionamento
interpessoal, capacidade de mudanga, cooperacdo, capacidade de resolucdo de
problemas e conflitos, e também, ter pensamento critico, sistematico, empreendedor e
criativo. Essas competéncias sdo diferenciais para os candidatos, que sdo observados
através de técnicas de R&S utilizadas pelo profissional de recursos humanos.

Vale ressaltar também os variados tipos de testes utilizados no processo seletivo
de recrutamento e selecdo, que sdo pecas fundamentais para avaliar e mensurar
aptidoes e a adequacdo de um profissional para vaga determinada em uma organizacao.
Mensurar capacidade técnica, tipo de personalidade e aspectos comportamentais se faz
necessario para contratacao de profissionais qualificados e para um bom clima
organizacional. Os testes, no geral, atribuem valor a vaga, tornando-a mais interessante e
competitiva, sendo o teste psicolégico, um dos mais utilizados no processo de R&S.

Para Custodio (2019) apud Dalbosco e Consul (2011), nas empresas, os testes
psicolégicos tem alta relevancia, e € uma das principais ferramentas no processo de
selecionar pessoas para vagas determinadas. Utiliza-se por meio de testes que avaliam
todas as caracteristicas de um candidato, sendo sua atencdo, personalidade,

0
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desempenho, rapidez entre outros. E o fator que verifica e determina se o candidato
possui o perfil e a capacidade de exercer a fungdo, agregando valor humano a
organizacao.

2.3 FERRAMENTAS GERENCIAIS

As ferramentas gerencias Analise SWOT, Matriz G.U.T, Grafico de Parte, 5 Porqués
e 5W2H sdo de grande importancia para analise aprofundada de pesquisas e estudos.
Tem como principal objetivo: Analisar problemas; Priorizacdo de problemas; estabelecer
sistematicas de gerenciamento e controle; Elaboracdo e implementacao de plano de acdo
efetivo e verificacdo dos resultados. Dependendo do resultado que se deseja colher, ha
uma ferramenta gerencial especifica para isso, que auxilia no processo de controle e a
tomada de decisao.

Para Drumont e Oliveira (2019) apud Kotler (2009) o conceito da Analise SWOT
tem como principio basico duas listas que devem ser elaboradas pelo gestor. Uma lista
com as principais forgas e fraquezas da empresa, e outra que descreve as oportunidades
e ameacas. As forcas e fraquezas sdo os fatores internos da empresa, e as oportunidades
e ameacas sdo relacionadas ao seu ambiente externo. A analise SWOT é considerada a
melhor ferramenta gerencial para pesquisas de forma integrada do processo de andlise
estratégica.

Conforme descreve Alves et al (2017) apud Dayehoum (2011), a matriz G.U.T é
uma ferramenta que serve para fazer priorizagdo dos problemas para resolvé-los.
Contudo, considera-se trés fatores: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia, e para cada fator,
existe uma escola de 1 a 5, onde a Gravidade relaciona-se com a ndo resolu¢do do
problema e o processo que pode surgir a longo prazo, a Urgéncia tem relagdo com o
tempo disponivel necessario para a resolucdo do problema e a Tendéncia faz analise o
padrao evolutivo, de reducgdo e elimina¢do do problema.

Para Ishida e Oliveira (2019) apud Trivelatto (2010), o Grafico de Pareto possui
barras verticais que tem sua ordenacdao estabelecida de acordo com a quantidade,
frequéncia da ocorréncia, em ordem decrescente, para dar priorizagao aos problemas. A
base do Principio de Pareto estabelece que um problema é causado por um numero
reduzido de causas. Sendo assim, com a identificacdo das causas sdo tomadas a¢des para
erradicar ou diminuir os problemas, o que significa reducao de 80% das perdas da
organizacao.

Segundo Costa e Mendes (2018) apud Ohno (1997) o método dos 5 Porqués é
uma abordagem cientifica, que foi utilizada na administracao de producao Toyota, para
se conseguir chegar a causa raiz do problema, que por vezes esconde-se atrds de
sintomas claros. E uma ferramenta facilitada para resolver problemas, desenvolvida por
Taiichi Ono, pai do Sistema de Producao Toyota, que consiste basicamente em perguntar
5 vezes (ou no minimo 3) o porqué do problema, para melhor entendimento e a fim de
se chegar a causa raiz do problema.

Conforme descreve Monteiro et al (2019) apud Silva (2019) o método 5W2H ¢é
uma ferramenta gerencial bastante utilizada para a realizagdo de um plano de agdo
eficaz, que possa ser possivel colocar em pratica as acoes descobertas através do SW2H,
como também, como a caracterizacdo da padronizacdo dos procedimentos. O nome
5W2H vem do inglés: what, why, who, where, when, how e how much que significa: o que,
por que, quem, onde, quando, como e quanto custa.
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3. METODOLOGIA

De acordo com Rodrigues (2020) apud Demo (1998), os métodos qualitativos e
quantitativos (pesquisa mista) por vezes complementam-se para melhor compreensao e
entendimento da realidade social que interagem dinamicamente. As pesquisas
qualitativas e quantitativas integram-se, permitindo que o pesquisador faga um
cruzamento dos dados quantitativos obtidos e complemente com aspectos qualitativos,
possibilitando maior confianca e clareza nos resultados, além de tornar complexo os
processos sociais analisados.

Em relacdo as aplicagdes das ferramentas administrativas, iniciara sendo aplicado
a andlise ambiental na empresa em questido por meio da andlise SWOT (também
conhecida como analise FOFA) determinando as forcas, fraquezas, oportunidades e
ameacas no ambiente interno e externo. Feito isso, sera priorizado a lista de fraquezas, o
ponto a ser melhorado no estudo de caso em questdo, para assim, poder achar a
resolucdo do problema e definir estratégias mais assertivas.

Integrado junto a lista de fraquezas evidenciado pelo SWOT, se fara necessario
priorizar o mais critico dos problemas. Neste sentido, sera utilizada a matriz G.U.T, que
tem como fator: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia, e para cada fator, sera atribuida notas
de 1 a 5, que no final serdo multiplicados, que mostrara o resultado das pontuagoes.
Depois, sera feita a priorizacdo dos problemas colocando as pontua¢des em ordem
decrescente, fazendo com que assim, possa-se descobrir quais problemas merecem mais
atencao.

Depois da priorizagdo dos problemas, sera apresentado um indicador de
desempenho para conversao de dados (Grafico de Pareto) em relacdo as fraquezas de
destaque, que serad representado por um grafico de barras, que ordenara de forma
decrescente a ocorréncia dos problemas dentro da organizacdo em questdo. A
ferramenta serve para estabelecer relacao entre causa e efeito, e dd uma visdo com mais
precisdo de onde devem ser aplicadas as acdes de melhorias.

Depois que definido os principais problemas a serem solucionados, sera aplicado
o método dos 5 Porqueés, sendo possivel questionar o porqué dos problemas por cinco
vezes (ou no minimo 3 vezes), para que o problema fique cada vez mais claro para
melhor assimilacdo, até que se encontre a verdadeira causa raiz do problema. Neste
sentido, quando se fizer possivel a aparéncia da contramedida e suas solugdes, sera
possivel impedir que a causa raiz dos problemas evidenciados venham novamente se
repetir.

Por ultimo, sera utilizado o método 5W2H, o checklist administrativo considerada
versatil e bastante util, para que os problemas evidenciados possam ser solucionados
com prazo, responsabilidade e desenvolvidos com clareza e eficiéncia por todos os
envolvidos no projeto de solucao dos problemas, sendo questionado com 5 perguntas: O
que fazer? Porque? Onde? Quem ird fazer? Quando serd feito? E quanto custara?
Possibilitando assim, a tomada de acao efetiva através do resultado obtido.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

Destaca-se que a empresa industrial necessita de melhorias administrativas no
seu departamento de Recursos Humanos, que por vez, deixa a desejar situacoes
desconfortaveis tanto para seus colaboradores quanto para candidatos de 40 anos ou
mais. Dessa maneira, a proposta de melhoria iniciou pela andlise SWOT representada
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pelo Quadro 01 que pode ser observado logo abaixo, quem tem como principal destaque
as fraquezas da empresa, que em um curto ou longo prazo, pode se tornar agravante.

Quadro 01: Andalise SWOT da organizacgao
FORCAS FRAQUEZAS \

o Uma das melhores empresas de seu|Exclusiao de pessoas de 40 anos ou mais no
& [segmento recrutamento de vagas operacionais
E Alta qualidade dos produtos oferecidos | RH sem técnicas modernas de R&S
Eé Colaboradores na darea estratégicos|Sem programas de inclusdo de pessoas
2 |altamente qualificados 40+
E Recursos tecnoldgicos mais modernos |Sem plano de carreira para colaboradores
< |Produtos  entregues  no razo
. & p Poucos recrutamentos internos realizados
determinado

OPORTUNIDADES AMEACAS |
S | Estudo de expansdo de segmento Pandemia Covid-19
o |Contratacio de talentos de 40 anos - . ~
e . Falta de matéria-prima para producao
%5 |paracima
o] Empresas do mesmo segmento vindo para
= |Entrada de novas empresas no mercado P . & P
k) o Polo Industrial
g Atrair seus clientes para melhorar a Rotatividade na empresa
<X |participacdo de seus gatos P

Melhoria do setor de T&D Ddlar alto

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Conforme notado pela analise SWOT, as fraquezas que deixam a organizacao a
mercé de eventuais futuros problemas sao: Exclusdo de candidatos de 40 anos ou mais
dos seus processos seletivos de vagas operacionais; RH sem técnicas modernas de R&S;
sem programas de inclusao de pessoas com 40 anos ou mais; sem plano de carreira para
colaboradores e pouco recrutamento interno. A longo ou médio prazo, essas fraquezas
podem resultar prejuizo a empresa quanto seu desempenho e responsabilidade social
com seus colaboradores, que sao afetados diretamente na sua motivacdo e
desenvolvimento.

Quadro 02: Matriz G.U.T

LISTA DE PROBLEMAS U T  Pontuagdo Prioridade

Exclusdo de pessoas de 40 anos ou mais no 5 5 5 125 10
recrutamento de vagas operacionais

RH sem técnicas modernas de R&S 4 3 5 60 4°
Organizacdo sem programas de inclusao de 5 5 4 100 20
pessoas 40+

Sem plano de carreira para colaboradores 4 4 5 80 3°
Poucos recrutamentos internos realizados 3 3 5 45 5°

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021
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Apos ser feita a analise ambiental da organizacao do estudo de caso através da
andlise SWOT, as fraquezas foram identificadas e organizadas em uma tabela sendo feita
a priorizacdo das fraquezas sendo lancadas notas de 1 até 5 para seus trés fatores:
Gravidade, Urgéncia e Tendéncia. Com base nessa lista, foi possivel classificar as
prioridades que se tornam mais graves para a empresa e precisam ser solucionadas para
que nao haja comprometimento para a organizacao.

De acordo com a analise feita de priorizacdo, a exclusdo de pessoas de 40 anos ou
mais no recrutamento & selecdo de vagas operacionais esta diretamente ligada a falta de
politica de inclusdo das mesmas na organizacdo, pois sem uma politica bem
desenvolvida e posta em pratica, as dificuldades dessas pessoas para se inserirem no
quadro de funcionarios de vagas operacionais da organizacdo se torna ainda maior.

A falta de plano de carreira para os colaboradores também pode ser associada a
falta de recrutamento interno da organizagdo. Pois sem o recrutamento interno, pode
haver desperdicios de talentos que ja existem na organizacdo, que por vez possui capital
intelectual, conhecimentos técnicos, formacdo e capacidade para exercer fungcdes de
niveis hierarquicos mais elevados, mas que por falta de plano de carreira, ndo possuem
oportunidades por parte da empresa para mostrar suas capacidades, levando o
colaborador a buscar novas oportunidades no mercado, causando rotatividade na
organizacao.

Figura 01: Grafico de Pareto
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Em concordancia do grafico de indicador de desempenho, foram apresentados a
quantidades de colaboradores de 40 anos ou mais exercendo fun¢ao operacional na
organizac¢do nos anos de 2017 a 2020, sendo os anos de 2016 e 2017 o que possuia mais
colaboradores. Em 2020, o indice teve uma queda significativa na organiza¢do. Com o
auge da pandemia de Covid-19 no pais (sendo o Amazonas o estado mais afetado) e
fortes crises afetando o setor econdmico da empresa, muitos colaboradores de 40 anos
ou mais foram demitidos ou afastados, por serem mais propicios ao virus e se
encontrarem no grupo de risco da Covid-19.

A pratica de contratar pessoas de 40 anos ou mais nos anos anteriores na
organizagdo era baixa, com a pandemia da Covid-19, se tornou ainda mais dificil para
essas pessoas conseguirem uma oportunidade de emprego na area operacional, que sdo
vistos pela empresa como pessoas de forgas fisicas limitadas para exercer as atribuicdes
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do cargo, tendo preferéncia por pessoas mais novas para trabalharem em vagas
operacionais. Salvo as vagas estratégicas, que a empresa opta por contratar alguém
acima de 40 anos por conta da experiéncia no mercado.

Quadro 03: 5 PORQUES

0 QUE? POR QUE POR QUE POR QUE POR QUE S?J% CONTRAMEDIDA

Exclusdo de Implantar no
. A empresa h
pessoas de 40 Potenciais L Por projeto de R&S
. : terd imagem A
anos oumais | Aempresapode | candidatoscom de consequéncia percentual
no ficar com imagem 40 anos se "celetivista” havera especifico para
recrutamento | de preconceituosa sentiram or faixa desperdicio de pessoas acima de 40
de vagas desvalorizados po talentos anos para vagas
A etaria menor Lo
operacionais operacionais
L A empresa nao : Perca de
Organizagao p . Pontos de vista .
terd . pessoas com Agregar na politica
sem . do capital . ~
comprometiment capazes de de inclusao
programas de humano da : .
. ~ 0 com o construir existente as pessoas
inclusdo de e organizacao ~ .
responsabilidade AR solugcdes de 40 anos ou mais.
pessoas 40+ . sera limitado .
social inovadoras
Baixa
Falta de plano de produtividad )
. . Investimentos e
carreira pode Colaboradores e ocasiona | Empresa sofre .
Sem plano de g : . treinamentos de
. alavancar indice | desmotivados baixo percas na N
carreira para R : L capacitagdo
de desmotivagdo geram baixa | desempenho | produtividade .
colaboradores L . profissional para o
dos produtividade | e alto indice | e nos lucros
colaborador
colaboradores da
organizacdo

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Ao ser feita a analise e priorizacao, foi possivel identificar a causa raiz dos trés
principais problemas que tende a encontrar a principal causa que originou essas
situagdes. Acima, ainda é possivel observar que para cada um dos trés problemas foi
proporcionado uma contramedida que buscar solucionar efetivamente os problemas em
questdo, de forma que todos os recursos disponiveis estdo sendo implementados na
causa raiz de cada um. Com base nessa tabela, sera possivel detalhar as contramedidas
através do 5SW2H.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

O planejamento da proposta sera feito pela ferramenta gerencial 5SW2H, que tem
como principal objetivo deixar mais claro a visualidade, tornar agil e simples, e definir a
melhor forma de executar as contramedidas. A ferramenta ira organizar o plano de acao
do estudo de caso, possibilitando a tomada de decisdo mais rapida e eficiente, sem perca
de tempo de utilizando recursos disponiveis (Tendo consciéncia da precisdo do
planejamento). E possivel notar abaixo no quadro 04 como cada contramedida sera
realizada.
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Quadro 04: 5W2H

Por que? Quem? Quando?
Implantar no
Exclusdo de . A falEa de projeto de
inclusdo nos R&S
pessoas de 40 ‘s
ANOS OU Mais processos Inicio: percentual Sem valor
seletivos por vez | Gerente de | 02/01/2022 especifico ! .
no ; Setor de RH financeiro
pode causar RH Fim: para pessoas .
recrutamento ; . relativo
perca de Continuo acima de 40
de vagas
2 talentos e anos para
operacionais .
capital humano. vagas
operacionais
Agregar na
o Empresa sem - s
Organizacdo : . Inicio: politica de
comprometimen | Presidente . ~ Sem valor
sem programas 02/01/2022 inclusao ! .
) ~ to com da : Setor de RH . financeiro
de inclusdo de responsabilidad | empresa Fim: existente as relativo
pessoas 40+ P . P 03/02/2022 pessoas de 40
e social :
anos ou mais.
Investimentos
Sem olano de Aumento de Inicio: e
carrer;ra ara desmotivacdo e | Gerente de | 04/02/2022 Sala de treinamentos | Treinamento
b rotatividade no RH Fim: treinamento | de capacitacdo | R$ 1.200,00
colaboradores ;
trabalho Continuo parao
colaborador

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Através dos dados obtidos através do 5SW2H é perceptivel que dentro da empresa
analisada o preconceito com pessoas acima de 40 anos é predominante, a possibilidade
para ingresso na organizacao é dificultada. Pessoas de 40 anos ou mais encontram-se no
estagio na vida onde as oportunidades sdo limitadas, muitos acabam optando por abrir
um negocio préoprio por conta da rejeicdo que sofrem do mercado de trabalho. Por outro
lado, ha quem ndo possui formacdo e nem capital financeiro para viver por conta
propria, colocando-se a disposicdo no mercado para exercer fungcdes operacionais e
esperando anos por oportunidades que dificilmente sao ofertadas para pessoas acima de
40 anos.

Para a resolucdo deste problema, a contramedida propds implantar no projeto de
R&S percentual especifico para pessoas acima de 40 anos para vagas operacionais, com
testes praticos e de aptiddo para avaliacao do candidato, sendo possivel verificar se o
mesmo estd apto a exercer a fungao. Essa contramedida juntamente com a agregacdo na
politica de inclusdo existente as pessoas de 40 anos ou mais, abre oportunidades ha
quem precisa e gera mais capital humano, experiéncia e fidelizacdo para a empresa e
também aumenta a responsabilidade social da organizacdo para com a sociedade e
colaboradores.

A contramedida para a falta de plano de carreira na empresa baseia-se em
investimentos e treinamentos de capacitagdo, com foco direto no colaborador, que o
possibilita a abranger seus conhecimentos técnicos para exercer outras atividades e
desenvolver-se profissionalmente para futuras oportunidades em outras areas na
empresa, tendo-se assim, melhorias na motivacao do funcionario e melhor desempenho
de suas atividades, e por consequéncia, menor rotatividade na organizacao.
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6. RESULTADOS ESPERADOS

Através das andlises e estudos da empresa do estudo de caso exposta em questao,
é perceptivel que pessoas com 40 anos ou mais nao sao favorecidas em seus processos
de recrutamento e selecdo, portanto, espera-se que com a contramedida proposta o
indice de pessoas com essa faixa etaria trabalhando na empresa cresca gradativamente,
que a porcentagem destinada seja o inicio de um Recursos Humanos mais inclusivo, e
que a viabilizacdo de emprego e renda se torne cada vez mais acessivel a essas pessoas.

No que diz respeito a plano de carreira, espera-se também que com a
contramedida proposta os colaboradores da organizacao possam se olhar como o bem
mais precioso da empresa, o capital humano que faz a empresa movimentar. Com os
investimentos na capacitacao do colaborador, sera possivel fazer com que as chances de
crescimento profissional dentro da organizacdo aumentem, consequentemente
aumentando o nivel de produtividade e criatividade e melhorando o clima
organizacional do ambiente de trabalho.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Na gestdo de Recursos Humanos, o ato de recrutar e selecionar pessoas é uma das
atividades que mais exige atencdo especial, pois é dela que se destina o futuro da
organizacdo. Recrutar pessoas com 40 anos ou mais é contratar pessoas com mais
colaborativas, prestativas, empaticas, organizadas e resilientes, excluir essas pessoas do
mercado de trabalho é perca de capital humano experiente e fiel, tendo em vista que a
geracdo dessas pessoas se caracteriza pelo foco intenso no trabalho sempre em busca de
melhoria continua e prosperidade.

Através de uma dupla de profissionais de RH foi possivel alcangar o objetivo geral
do estudo de caso em questdo, baseando-se em identificar os fatores que dificultam a
reinsercdo de pessoas acima de 40 anos no mercado de trabalho em vagas operacionais,
os principais motivos do preconceito e exclusao dessas pessoas, com o principal objetivo
de esclarecer e facilitar o entendimento do estudo de caso exposto.

Baseado em pesquisas na empresa exposta e outras duas, informacdes de RH e
em ferramentas gerenciais, foi possivel atingir os objetivos especificos do estudo de
caso. A proposta de acdo teve como principal objetivo viabilizar contramedidas
eficientes para resolucdo dos problemas apresentados aqui para que da melhor maneira,
seja possivel coloca-las em praticas logo de imediato, a fim de solucionar a problematica
desta pesquisa e também das outras duas evidenciadas pela matriz G.U.T como
prioridade.
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Capitulo 8

Fatores de influéncia no absenteismo: Estudo de caso
em um supermercado

Hendrea Renata Amaral da Silva
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: Analisando o ambiente organizacional e pensando na qualidade de vida dos
colaboradores e o motivo pelo qual a taxa de absenteismo nesta organizacao é altissima,
onde nem sempre a culpa é dos colaboradores, a gestao possui sua parcela de culpa por
ser uma lideranca autocratica, que busca somente seus interesses. Diante disso, esse
estilo de lideranca autocratica pode resultar em frequentes desligamentos e auséncia
desses colaboradores. Portanto o assunto proposto tem por objetivo analisar elevados
indices de absenteismo e os fatores de influéncia, bem como estratégias que possam
reduzir esses indicadores, sera executada através de uma pesquisa mista de carater
exploratério, propondo melhorias com um plano de acdo abrangentes para as partes
interessadas, com foco nas influencias e no fator psicolégico, pois sabemos que sdo
diversos os fatore que influenciam este termo nas organiza¢des, além de buscar
qualidade na saude e seguranca ocupacional entendendo que o ser humano possui suas

limitacdes, além de trazer solu¢des para o bem estar de um todo.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Influencias. Absenteismo.
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1. INTRODUCAO

O absenteismo de modo geral, significa ausentar-se da empresa, ou seja, faltar.
Dentro das organizacdes é utilizado na area de recursos humanos, possui grande
influéncia na motivacdo dos trabalhadores, além de ser um grande aliado para o bom
relacionamento operacional, alto nivel de absenteismo pode ser prejudicial para a
empresa, pois afetam diretamente na produtividade, além de atrapalhar no trabalho em
equipe e por consequéncia pode afetar também na rentabilidade do negécio.

Esta anadlise foi executada em um supermercado onde o aumento do absenteismo
tem crescido gradativamente de 2017 até o presente momento. E notéria a insatisfacdo
dos colaboradores em relacao a gestdo e tudo leva a crer que a taxa elevada tenha haver
com a maneira em como os lideres, lideram a equipe, o que pode acarretar futuros
problemas para esta organizacao.

Sendo assim, surgiu a problematica: qual é a influéncia da lideran¢a nos indices
de absenteismo?

Desta forma, o objetivo proposto neste artigo é analisar os fatores de influéncia
do absentismo; fator psicolégico, até onde o fator psicolégico pode desmotiva-los a
ponto de levar o colaborador a se ausentar do seu ambiente de trabalho. E como
especifico: 1°reduzir estresses entre os colaboradores, 2°desenvolver estratégias que
reduzem o grau de absenteismo, 3°analisar o problema raiz e apresentar um plano de
acdo que visa o bem-estar de todos.

A metodologia utilizada neste artigo € uma pesquisa mista, ou seja, quantitativa e
qualitativa de carater exploratorio, que tem por finalidade familiarizar-se com o objeto
de pesquisa, quantitativa o foco é quantificacdo dos dados para solucionar problemas
por meio das analises executadas e quantitativa que vem com uma abordagem mais
profunda que explora informag¢des por meio de dados, imagens, fazendo com que o
entrevistador tenha um olhar mais subjetivo do contexto.

O trabalho sera estruturado com a seguinte fundamentacdo teorica; a
administracdo de recursos humanos e seus principios, através dela é possivel chegar a
resultados e objetivos planejados; o absenteismo precisa estd equilibrado, pois através
dessas taxas, pode concluir se o clima estd ou nao favoravel a todos; ferramentas
administrativas, que sao usadas para identificar, observar e analisar problemas nas
organizagdes, além de propor solu¢des na hora das tomadas de decisoes.

Por justificativa, absenteismo no ambiente organizacional, demonstra que ha algo
de errado e que precisa ser melhorado naquela empresa. A ndo resolucao pode levar a
varios fatores como: doencas psicoldgicas, favorecendo seu afastamento e acentuando o
grau de absenteismo; estresse no ambito organizacional; aumento dos custos de
operagdes; menor produtividade; aumento de horas extras; excesso de rotatividade;
colaboradores insatisfeitos, entre outros. Sendo solucionadas e reduzidas, a empresa
ganha colaboradores motivados, satisfeitos, responsaveis e produtivos.

7

O desenvolvimento do ensino superior é de extrema importdncia para a
sociedade, pois o conhecimento no Brasil é livre, sabendo-se que nem todos os paises
possui tal liberdade de estudo e levando em considera¢do que o conhecimento é algo que
ndo se pode tirar, mesmo que vocé repasse a alguém ele nao é tirado de vocé, e que o
capital humano é o fator mais importante para que as organizacdes cheguem aos seus
objetivos e ainda que conhecimento nunca é demais, este artigo busca maximizar o
conhecimento de outros académicos.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A administracao se desenvolve desde os primérdios da civilizacao até os dias de
hoje, ela tem por objetivo a realizacao dos processos organizacionais de forma eficiente
e eficaz, utilizando recursos disponiveis e obedecendo os seus principais fundamentos
que sdo: planejamento, organizacdo, direcdo e controle. Sem essas estratégias é
impossivel obter sucesso organizacional e se firmar no mercado, essas técnicas vieram
através do movimento conhecido como Taylorismo, que se desenvolveu em uma época
de expansdo da industria, ou seja, época que surgiu as linhas de montagens de Henry
Ford, desde entdo esses principios vém sendo usado e aprovados dentro das
organizacoes.

Para Moraes et al (2019) apud. Marras(2011) a area da administracdo se modifica
dentro das organizacdes, passando a nomear-se entdo a drea de RH “gerente de relagdes
humanas” ou “gerente de recursos humanos” que vem com o objetivo de levar em
consideracdo o lado mais humanizados das pessoas, com a finalidade de reforcar o
comprometimento das organizac¢oes, a produg¢do e qualidade do colaboradores, além de
controlar recursos disponiveis na organizacdo em busca de alcancar os objetivos
determinados pela mesma, ainda é um processo pelo qual as organiza¢des tomam as
devidas decisoes que devem resultar em melhorias no ambiente interno.

A administracao se faz presente ndo s6 nas organizagdes, mas na vida pessoal do
ser humano que buscam objetivos a serem alcan¢ados. As técnicas citadas acima buscam
promover o desempenho eficiente e eficaz do pessoal e elas vem se modificando de uns
tempos para c4, atualmente a gestdo por competéncia tem se destacado por tornar os
recursos humanos mais produtivos através da atracdo, manutencao e o aperfeicoamento
constante dos profissionais, algumas empresas adotaram técnicas, métodos que visam a
valorizacao do pessoal, dando- lhes oportunidades de crescimento, plano de carreiras,
entre outros processos que influenciam diretamente na qualificacdo e valorizacdo desses
colaboradores, enxergando-os nao sé6 como meros funciondrios, mas como recursos
extremamente necessario para o sucesso e desenvolvimento das organizagdes.

Para Milanez (2018) gestdo por competéncia é um conjunto de atitudes,
habilidades e conhecimentos que as pessoas possuem ou estudam para obter tais
conhecimentos que ajudam a colocar em pratica nas organiza¢des que atuam, tendo em
vista que além de oferecer satisfacdo aos colaboradores, a gestdo por competéncia faz
com que 0s mesmos sem sintam valorizados e com isso motivados a trabalhar mais, ou
seja, produzem mais, e por consequéncia a empresa se tornam mais competitiva para o
mercado na qual estd inserida.

Gestao por competéncia é um mapeamento por meio dos conhecimentos obtidos
pelo colaborador que se torna primordial para a alta produtividade corporativa, além de
ser um aproveitamento do capital humano por meio do CHA (conhecimento, habilidades
e atitude) que cada ser humano possui, o conhecimento é o recurso mais importante que
estd a disposicdo do trabalhador, que hoje em dia ndo é visto mais como um recurso
econdmico e passou a ser um fator de producdo, que passou a ser visto como mais
importante que o proprio dinheiro e outros ativos.

De acordo com Monteiro e Santos (2019) apud. Chiavenato (2008), o
conhecimento é a transformacao das informacgdes obtidas pelo individuo no decorrer da
sua trajetdria de vida académica, € usada nas organizagdes como o capital intelectual, a
habilidade é o saber fazer, é a transformacao do conhecimento em praticas, é necessario
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que o individuo saiba lhe dar com a resolugdo de conflitos e a atitude é o fazer acontecer,
encorajamento para que algo seja de fato executado de maneira positiva dentro da
organizacao.

2.2 INFLUENCIA DA LIDERANCA NO ABSENTISMO

A lideran¢a tem um papel importante quando se trata de chegar aos resultados
organizacionais, é através dos lideres que a equipe recebe as coordenadas que devem
seguir no ambiente corporativo, o mercado tem buscado cada vez mais pessoas que
saibam liderar, mas liderar ndao é sdé delegar tarefas, é buscar enxergar o lado
humanizados das pessoas e além de tudo que saibam lidar de maneira positiva com elas.

Conforme Nobre (2019) apud. Hampton (1990), existem varias abordagens
buscando compreender o fendmeno da lideranca, dentre elas que a lideran¢a implica em
trocas de informagdes e comunicagdes sociais que é baseada no poder de influéncia que
o lider exerce sobre seus liderados, muitos outros fatores podem influenciar para que
haja um ambiente que produza bem-estar pessoal e/ou grupal, a saude e seguranca
continua sendo um dos principais paradigmas que as empresas precisam focar. Um
ambiente que produz relagdes interpessoais positivas, provavelmente sera mais
parazeroso de se estar, certamente suas tarefas serao executadas de maneira voluntaria
e feliz, logo terdo mais facilidade em encarar os novos desafios que viram pela frente.

De acordo com Fernandes et al (2018) apud. (20), o ambiente de trabalho vem
sendo apontado como um grande aliado para as promocoes de saiude, por passarmos
uma quantidade de tempo considerada alta dentro de nosso ambiente de trabalho e com
isso podem nos proporcionar bem-estar ou ndo, o bem estar nas organizagées é um
conjunto de estratégias voltadas para proporcionar um ambiente de trabalho harménico
para todos onde os mesmos possam se sentir motivados ao realizar suas tarefas diarias,
além de garantir satide e seguranga ocupacional no ambiente laboral.

Uma lideranc¢a que ndo se preocupa com bem-estar dos seus colaboradores e s6
busca por resultados, estara trazendo para si mesma uma equipe “doente”. Empresas
que cobram além capacidade de cada individuo, tendera a cansar fisica e
psicologicamente seus funcionarios, levando a adoecimentos e por consequéncia o
absenteismo, propor estratégias que possam reduzir esses indices nao é uma tarefa facil,
embora também nao seja impossivel. O fato é que as empresas se preocupam em “o
quanto isso ird me custar”, visto que algumas nao estdo dispostas a pagar por isso,
embora seja uma questdo apenas de comunica¢do (conversar) sendo algo mais simples
do que o esperado.

Muitos colaboradores necessitam apenas ser entendidos, e uma boa conversa nao
gera custos para as empresas e podem fazer uma grande diferenca no pessoal e
profissional de cada um. O que tem acontecido é que o fator psicolégico juntamente com
o lado humanizados, visto que os seres humanos possuem suas limita¢des, esta sendo
esquecido e nao tem sido “tdo importante assim”. A qualidade de vida dos mesmos tem
sido uma “carga de vida”, os conjuntos de acdes que visam promover melhorias e
inovacdes no ambiente de trabalho, ndo tem sido posta em pratica em algumas
empresas.

Para Oliveira e Rabelo (2017) apud. Chiavenato (2012) a lideran¢a é uma fungao,
papel e responsabilidade que uma pessoa exerce em favor de um grupo, visando seus
objetivos que deverdo ser atingidos de modo que sejam executados de maneira a trazer
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lucratividade, outrora, acreditava-se bem antes de Fayol que os lideres ja nasciam
prontos, eram natos e que ndo poderiam ser moldados, hoje em dia a realidade é
diferente, tendo em vista que qualquer pessoa possa ser capaz de ser um bom lider.

2.3 FERRAMENTAS ADMINISTRATIVAS

Em um contexto mais simples elas servem para analisar, mensurar e propor
melhorias de forma organizada, desde o problema raiz até as tomadas de decisoes, elas
facilitam a administracao das empresas, o mundo corporativo esta passando por grandes
mudancgas e inovagoes, e a evolugdo e revolu¢do do ambiente de trabalho é uma delas. O
ato de gerir pessoas de maneira saudavel e adequada gera valor para as empresas e com
isso observou-se a necessidade de utilizar ferramentas de gestdo de pessoas nas
corporagoes.

Para Costa (2018) apud. Chiavenato (2003) o planejamento de estratégias é
necessario nas organizacoes, pois é através dele que mostrara o rumo que se deve
tomar, por qual caminho seguir e ainda maneiras de solucionar problemas dentro das
organizagodes e assim através das resolugoes trazer melhorias para que assim cheguem
aos objetivos desejados, toda empresa possui metas, visdo e valores e é através desses
pontos que serdo estipulados os possiveis objetivos organizacionais.

7

Portanto esse planejamento é a base que fard com que a instituicdo faca um
levantamento atual capaz de prevenir problemas de momento e futuros, esse
planejamento sera a defini¢do do futuro da organizagdo, é nele que se encontra a visao
futura de onde se deseja chegar, indicando os caminhos que a organizacao e as pessoas
devem seguir, no contexto da empresa em andlise, tendo em vista que o ambiente
socioecondmico se consiste em mudangas frequentes e a empresa que nao se adaptar ou
se incluir nelas ficara para traz e tendera a ter indices de rotatividade, absenteismos,
insatisfacdo, baixa produtividade, entre outros fatores que influenciam quando a
empresa nao possui um planejamento estratégico.

Conforme Rodrigues e Maracuja (2019) apud Oliveira (2018), o planejamento
estratégico se faz através da aprovacao, tomadas de decisdes e avaliagdo, além de
procurar responder as seguintes questdes como: “por que a organizacdo existe? ” “O que
ela faz?” E “como faz? ” Esse processo precisa apresentar um plano que guie a empresa
em um prazo de 3 a 5 anos, esse planejamento faz com que a empresa fique inserida no
mercado fortemente de modo que ela se mantenha instavel no mercado a longo prazo e
com colaboradores em um ambiente saudavel e forte para os possiveis problemas.

Sem essa andlise estatistica é impossivel ter um controle efetivo do que procede
no interior das organizagdes, pois o intuito delas é justamente facilitar o entendimento
dos problemas para lhe propor adequadas e esperadas solugdes, no ambito da empresa
em analise essas ferramentas mostram com a visao ampla, simplificando todo o processo
burocratico, além de otimizar tempo dos colaboradores e prever incertezas e
imprevistos nos processos que podem ser desconhecidos pelos gestores, auxiliando os
mesmos na melhoria e tomadas de decisGes que intermediam a organizacao.

Conforme Santos et al apud. Machado (2012) a qualidade dos servigos e produtos
prestados gera satisfacdo dos clientes e colaboradores, de modo que a empresa esteja
em melhoria continua, e para isso é necessario aderir ferramentas que auxiliam as
tomadas de decis6es dos gestores , que sao técnicas capazes de mensurar, analisar e
propor melhores solucdes que a empresa devera tomar, e isso interfere no bom
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desempenho organizacional dos processos trabalhistas e interfere muito na qualidade,
pois é isto que os usudrios buscam, se sentir satisfeito.

3. METODOLOGIA

Segundo Diniz e Carrazon (2018). Apud. Meireles (2001) as ferramentas
administrativas para a gestdo da qualidade sdo de suma importancia, elas proporcionam
para as empresas a ocorréncia da melhoria continua e também é vista como um fator
positivo que apoia na tomada de decisées dos gestores, facilitando o entendimento dos
problemas captados, sendo solucionados de maneira clara e objetiva os processos de
satisfacao dos consumidores.

Nos proximos paragrafos estara sendo mostrado como essas ferramentas podem
auxiliar os gestores, tendo em vista os resultados organizacionais e pessoais como
prioridades necessarias para o sucesso das empresas, nesse contexto, o foco é agir na
propria gestdo, apresentando 4 eles essas ferramentas para auxilia-los ,otimizando
tempo, e agregando valores organizacionais, tendo em vista a valorizagdo do capital
humano que neste termo tem sido desvalorizada, o intuito aqui é apresentar inovagao e
fazer com que os representantes desta instituicao se adaptem as mudangas.

Tais ferramentas vém passando por processo de aprimoramento e o objetivo é
promover de forma eficiente e eficaz a aplicacao delas dentro das organizacdes, além de
facilitar a tomada de decisdes de maneira clara e simplificada de facil entendimento para
todos. Para iniciar a analise utilizamos uma ferramenta que auxilia na busca dos pontos
fortes, fracos, oportunidades e ameacas que a organiza¢do possuem, essa ferramenta é a
ANALISE SWOT, que ajuda na identificacio desses fatores com foco nas fraquezas,
atrelada a ela outra ferramenta de que auxilia essa é a MATRIZ G.U.T, utilizada como
ferramenta de priorizacao das fraquezas, onde o foco é identificar essas fraquezas e
propor o planejamento estratégico verificando a ordem corretiva em que cada uma
devera ser executada.

Tendo em vista que a empresa em andlise possui o um grau elevado de
absenteismo e rotatividade, neste termo utilizou-se o DIAGRAMA DE PARETO para
analisar a taxa de rotatividade que essa empresa sofreu de janeiro até maio de 2017,
nesse contexto o Pareto possibilita a distribuicdo das perdas geradas pelos problemas
organizacionais que ocasionaram em rotatividade que como mostra o grafico.

Logo apdés os problemas identificados os 5 PORQUES surgem para
questionamento em 5 etapas, ele nos ajuda a encontrar a verdadeira causa desses
problemas, ou melhor a causa raiz, sem a exigéncia de analises estatisticas apuradas ou
consultorias técnicas especializadas, sendo assim podendo ser aplicado pela proépria
equipe que estard responsavel pelo processo, que pode resultar em resultados
surpreendentes e apds essas detectar causa raiz propor medidas para sanar
definitivamente o problema.

E entdo surge a ultima ferramenta utilizada, a 5W2H, que se compde pelo
planejamento estratégico que sera feito mediantes problemas identificados nas
ferramentas anteriores, com intuito de compor plano de acdo que age de maneira rapida
e eficiente com o propdsito de tarefas eficazes e acompanhamento visual, agil e
simplificado respondendo cada pergunta de modo assertivo conforme a seguir:
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What: o que deve ser feiro?; Why: por que precisa ser realizado?; Who: quem
deve fazer?; Where: onde serd implementado?; When: quando devera ser feito?; How:
como sera conduzido?; How much; quanto custara esse projeto? Respondendo a essas
sete questdes é possivel enxergar com bastante clareza a necessidade de mudanca ao
formular um plano de acdo que alcance os objetivos esperados.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

Tendo em vista tais problemas organizacionais encontrados, elaborou-se uma
proposta de melhoria com um plano de agao utilizando as ferramentas a administrativas,
embora ndo seja executado na empresa esta abordagem busca promover clareza dos
fatos visando a lideranca como influéncia dos problemas encontrados que assim gerou-
se absenteismo e por fim a rotatividade. Nesse contexto essa andlise é a de busca das
fraquezas utilizamos a andlise SWOT para verificar forcas, fraquezas. Oportunidades e
ameacgas que a organizacdo pode sofrer no decorrer dos tempos de mercado. Segue
abaixo principais detectados, com foco nas fraquezas.

Quadro 01. Analise SWOT

FORCAS FRAQUEZAS
Vende varejo e atacado Sem abertura a inovagoes
o | Otimo atendimento das operadoras Lideranca sem treinamento
£ | Faz entregas a domicilio Lideranca autocratica
*q-é Variedades em produtos Reunides sem resolucao;
— | Ponto especifico que vai de encontro as Colaboradores insatisfeitos;
necessidades do consumidor. Alto grau de absenteismo turnover.
2 | Novas tecnologias (inovacoes); Aumento da inflacao;
E Crescimento da economia; Novos e maiores concorrentes;
& | Fimda pandemia. Retracao da economia.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Nesta andlise com foco nas fraquezas encontradas, podemos notar a sequéncia
dos problemas, a empresa ndo possui abertura para inovacgdes, e também nao procura
investir nas novas tecnologias, como maneira talvez de reduzir gastos organizacionais,
logo apés vem a lideranca sem treinamentos, o fato de que os lideres sejam natos, muitas
das vezes ndo é o caso em algumas organizagdes, assim como nessa, a lideran¢a nao
possui um treinamento necessario para ocupar a vaga e por isso reflete o diretor, que
exige que os mesmo ajam de maneira autoritdria com seus liderados, esse tipo de
lideranga pode ser em alguns casos prejudicial para o ambiente de trabalho por conter
centralizado todas as decisdes no lider, sem chances para ouvir os liderados.

Em seguida as reunides sem resolucoes, que é a conversa direta entre os lideres e
os colaboradores, este é de fato um elo que pode ou nao ser fortificado dependendo do
momento, certas reunides desgastam os colaboradores que participam, por nao constar
a resolucdo dos problemas abordados nela, esse problema pode de fato gerar mais
problemas de diversos sentidos, pois é 1a que os colaboradores desejam ser ouvidos e
assim ser solucionados os problemas internos, por meio das reunides é possivel
melhorar a comunicacdo e o relacionamento interpessoal das equipes, se nao
solucionados como é este caso gera-se entdo colaboradores insatisfeitos e gerando essa
insatisfacdo a empresa tendera a crescer o indices primeiramente de absenteismo e
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rotatividades, como € o caso do ultimo problema encontrado nesta empresa, percebe-se
que todos os problemas sdo devido a ma gestao dos lideres que estdo acima.

Quadro 02. Matriz G.U.T.

Problema (¢ U T Pontuacdo \ Prioridade
Sem abertura a inovagoes 5 5 5 125 1°
Colaboradores insatisfeitos 4 4 4 64 5°
Lideranga sem treinamento 5 4 5 100 2°
Lideranca autocratica 4 4 5 80 3°
Reunides sem resolucao 4 3 5 60 4°
Alto grau de absenteismo e rotatividade. 4 4 3 48 6°

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Apos verificagdo de andlise SWOT é necessario que obtenha o grau de priorizagdo dos
problemas definidos, utilizou-se a MATRIZ G.U.T para esse efeito, nota-se que o maior
problema esta concentrado na gestdo do diretor o qual ndo permite que haja espaco para a
inovacdo tanto em tecnologias quanto em planejamento de gestdo estratégica, a gestdo dessa
organizacéo se torna fechada o que acarreta para si 0 fardo de todos esses outros problemas
acima citados e por consequéncia altos indices de absenteismo e rotatividade como veremos
no grafico abaixo a distribuicdo de rotatividade que a empresa obteve.

Quadro 3. Grafico de Pareto

DISTRIBUICAO DE ROTATIVIDADE

25 100% 100%
20 7 ’ 80%
15 % 60%
10 7% 40%
5 F B m
o s

abril maio fevereiro janeiro marg¢o

mmm rotatividade  =—@=—9% ACM

Fonte: Produzido pelos autores.2021

Em decorréncia disso o grafico de indicador de desempenho apresenta do més de
janeiro a margo de 2018 um crescimento de turnover elevado quanto a quantidade de
funcionarios que essa empresa possui, em uma faixa de 100 colaboradores essas
sequéncias de entradas e saidas de colaboradores pode ser sem duvidas, prejudicial para
o desempenho desta organizacao, como identificado no grafico, o indice de rotatividade
cresceu gradativamente no ano de 2018, onde ficou claro que nos més de abril esse
indice foi o mais elevado e marco como sendo o de menos demissao, isso mostra que
colaboradores ndo concordam com as politicas de desenvolvimento da organizacdo o
que ocasiona tal evento.
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CAUSA

PORQUE?

Quadro 4. 5 POR QUES

PORQUE?

1:00):00)0) ¥4

PORQUE?

PORQUE?

CONTRA-MEDIDA

Planejar uma
reunido com diretor

Sem abertura | Diretor tem Empresa ndo Néo possui indicando os
: Sem recursos
para pensamento quer ter melhoria . PR problemas que
. ~ . disponiveis ~
inovagdes fechado gastos continua estdo sendo
causados na
organizacao.
~ Empresa nao . -
. . . Ndo possuem P Disponibilizar
Lideranca Empresa ndo Préprios libera os < ia b
P = tempo por Nao tém treinamentos,
sem oferece lideres ndo se mesmos para .
. : o trabalhar de substitutos. cursos e palestras
treinamento | oportunidades | qualificam ) se
mais e para os mesmos.
qualificarem.
Desenvolver
. . estratégias que
Diretoria . 5 ~q
. . . visem reducdo da
Lideranca Personalidade exige que .
fes - . autocracia,
autocratica propria sejam
s passando a atuarem
autoritarios
de forma
democratica.
Melhorar e adaptar
Nao possuem um sistema de
uma ata ou planejamento e
Reunides sem | Empresa nao um sistema organizacdo das
< 1presa na Sem feedback & 5949
resolucdo | aceita opinies | que possa informagdes
anotar os recebidas nas
problemas. reunides
(software).
Desenvolver dentro
desta organizacdo a
(CIPA) para fazer
esses
~ Sem . ~
Nido tem . Lideranga ndo ~ acompanhamentos,
Colaboradore o expectativa . N&o possuem ~ ,
. e direito a motiva a Sem QVT .. em relacdo a saude,
s insatisfeitos ~ de . beneficios .
reclamagdes . equipe higiene e seguranca
crescimento -
operacional, bem
como planos de
carreira e vale
alimentacdo.
Converter os
Insatisfagao Empresa ndo citados acima em
Alto grau de Sem
; dos ~ se preocupa | Colaboradores . resultados, manter
absenteismo Nio suportam ~ oportunidade
o colaboradores ~ com o bem- estdo sempre um
e rotatividade ~ a pressao . de .
em relacdo a estar dos desmotivados . ambiente leve e
(turnover) - crescimento. P
gestdo colaboradores compreensivel para

todos.

Fonte: produzida pelos autores.2021

Conforme visto os 5 PORQUES, vem com intuito de observar o problema e
encontrar causa raiz dos mesmos se questionando 5 vezes o porqué de eles existirem de
maneira que haja uma contramedida onde busca solucionar os problemas do seu inicio.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

A proposta do planejamento de trazer possiveis solugcdes para os problemas
encontrados e para por em pratica estratégias voltadas para a satisfacdo operacional
assim como gerencial, sera elaborada pela 5W2H, onde visa de maneira simples e clara
propor melhorias organizacionais.
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Quadro 5. 5W2H

Por que?

Quem?

Quando?

01/11/2021 Planejar uma reunido
Sem recursos A As 7:00 com diretor indicando
Sem abertura a . oo Geréncia Na sala de Sem valor
Inovagdes disponiveis, administrativa horas reunides os problemas que agregado
diretor fechado. Final: no ' estdo sendo causados ’
mesmo dia. na organizacao.
O?;?(;;gs Diretor de Inicio: Disponibilizar
Lideranca sem . 01/01/2022 treinamentos, cursos e Em
. oportunidades Recursos . Senac Manaus 21
Treinamento Fim: palestras para os analise.
para os mesmos humanos.
o 01/02/2022 mesmos.
se qualificarem.
O diretor Inicio: Desenvolver
ordena que . 25/10/2021 L. .
. . Diretor de estratégias que visem
Lideranca sejam as 6:00 Na sala de ~ .| Sem valor
P s Recursos n reduc¢do da autocracia,
autocratica | autoritarios com horas. reunides agregado.
humanos . passando a atuarem
Seus Fim: de forma democratica
subordinados 25/10/2021 '
- Melhorar e adaptar
Os Inicio: Setor de nivel um sistema de
colaboradores 25/10/2021 (o .
.~ = A tatico planejamento e
Reunides sem nao possuem Geréncia as 6:00 . S Sem valor
~ . . (supervisores, organizacio das
resolucdes voz, por conta | administrativa horas. . ~ . agregado.
; . subgerentes e | informagdes recebidas
da lideranca Fim: lideres) nas reunides
autocratica. 25/10/2021 (software).
Desenvolver dentro
NAo concordam desta organizagdo a
~ (CIPA) para fazer
com a gestao,
o C esses
politica Auxiliar de Inicio: Nivel acompanhamentos
Colaboradores | organizacional, 01/03/2022 . pan , . | Sem valor
. e . . Recursos . operacional em relacdo a saude,
insatisfeitos beneficios e humanos Fim: (producio) higiene e seeuranca agregado.
além de tudo 01/04/2022 | Produs giene e segurang
= operacional, bem
ndo possuem
como planos de
QVT. ;
carreira e vale
alimentacao.
Ndo enxergam
qualidade de Converter os citados
Alto erau de vida, ndo Gestor de Inicio: acima em resultados,
sra possuem plano 01/01/2022 | Em todos os manter sempre um | Sem valor
absenteismo . Departamento . .
E rotatividade de carreira, pessoal Fim: setores ambiente leve e agregado
" | insatisfagdo de ) 01/01/2022 compreensivel para

clima
organizacional.

todos.

Fonte: elaborado pelos autores.2021

E perceptivel que um problema gera os outros e que solucionando um, os outros
ja estariam no andamento de solugdo também. De inicio j& notamos que o problema
maior estd relacionado com o diretor da empresa, o diretor precisa deixar seus
colaboradores trabalharem a vontade e para mostrar suas capacidades técnicas e
pessoais, confiando sem questionar, assim produzirda um ambiente que estd aberto as
comunicac¢des, qualificagdes e conhecimentos humanos que cada colaborador possui, e

assim aberto a inovagdes.

Em relagdo a lideran¢a o mesmo acredita que para serem respeitados, os lideres
precisam ser autocraticos, embora esse tipo de lideranca traga insatisfacdo dos
colaboradores ndo somente com a gestao, mas com o clima organizacional, atrapalhando
as relagdes interpessoais informais, tendo em vista que a mesma é necessaria para o
bem-estar social de todos e produz ambiente propicio a produtividade. Com diretor,
gestdo e ambiente que visa a qualidade de vida dos profissionais, as reclamagdes
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certamente diminuiriam. Propor que os lideres sejam mais democratizados pode fazer
com que o ambiente fique mais leve e que produza igualdade para todos, dando vozes as
reclamacoes feitas.

Em contrapartida nas reunides o ideal é que uma equipe qualificada em forma de
auditoria para mostrar ao diretor os beneficios de trazer para dentro da sua organizagdo
uma lideran¢ca democratica quer vai buscar solucionar os problemas apontados nas
reunides, e assim eles se sentiriam mais valorizados, reduzindo a insatisfago, e por
consequéncia o alto grau de absenteismo e rotatividade reduziria dentro desta
organizacao, afinal colaboradores que se sentem valorizados ndo tem motivos para se
ausentarem ou até mesmo sairem da empresa.

6. RESULTADOS ESPERADOS

Com planejamento estratégico estipulado, os gestores podem oferecer qualidade
de vida para os colaboradores; satisfagdo em todos os termos e conceitos que a
organizacao precisa seguir; produzir relacionamento interpessoal sadio e tranquilo;
igualdade entre gestores e subordinados. Para isso é necessario adequar os gestores a
valorizar mais o capital humano, a valorizacao desse recurso é tao importante para o
sucesso organizacional, pois sem as pessoas ndo haveria a produtividade, e nenhum tipo
de conhecimento. As maquinas ndo se movem sozinha, elas necessitam das pessoas para
o seu bom funcionamento, democratizando a lideranca o ambiente se torna mais
tranquilo, sem pressoes trabalhistas e que busque ouvir opinides da equipe.

Em relacdo a lideran¢a que ndo possui a qualificacdo necessaria para o cargo,
espera-se que os gestores de recursos humanos juntamente com a instituicdo de ensino
SENAC, disponibilize qualificagdes tanto para os lideres, quanto para os subordinados
buscando melhorar o desempenho da equipe como um todo a curto prazo. As reunides
certamente serdo bem mais produtivas apds essas mudangas acima citadas, de certo
modo todo o problema especificado tera a melhoria que se espera, além de proporcionar
para a empresa satisfacdo dos colaboradores-. Assim como, reducdo dos indices de
atrasos, faltas e também de demissdes, diante do exposto, a organizacdo desenvolvera a
longo prazo suas atividades de maneira produtiva, consciente e segura, com finalidade
de desenvolver um ambiente totalmente restaurado e novo para todos.

7. CONSIDERACOES FINAIS

No decorrer deste artigo observou-se que dependendo de cada organizagdo surge
a problematica, neste caso devido a ma gestdo desta organizacdo procedeu-se altos
indices de absenteismo e turnover, visto que através das ferramentas utilizadas
observou-se, que nem sempre a culpa procede dos colaboradores, e a melhoria continua
que ndo procede dentro desta empresa, tem a ver com a alta cupula da empresa, o fato
de que insatisfacdo gera nos colaboradores o desejo de ndo prosseguirem trabalhando
na organizacdo faz com que eles queriam se ausentar das mesmas, e o papel dos
recursos humanos é minimizar essas problemas e resolver o quanto antes.

Este estudo procurou apenas fazer uma discursdo prévia, de como solucionar
problemas através do uso das ferramentas administrativas como objeto tomador de
decisOes, de maneira clara e simples e de facil entendimento para todos, de modo a
refletirmos como essas ferramentas podem nos auxiliares na gestdo de empresas e
principalmente nas tomadas de decisdes. Sugere-se que estudos posteriores,
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especialmente aqueles aplicados possam se interessar por esta tematica, introduzindo o
conhecimento como ferramenta emancipadora.
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Capitulo 9

Desafio da inclusdo social de pessoas com aspectos
autista no mercado de trabalho: Estudo de caso em
uma empresa do polo de duas rodas

Ana Jéssica Lopes da Silva
Jackson Nogueira dos Santos
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O mercado de trabalho tem seus desafios em compreender a inclusao de
pessoas deficientes no processo desses individuos que sdo impedidos de ter os seus
servicos na qual possibilita os seus direitos. Mesmo obtendo uma requisicio do
reconhecimento dos mesmos. Os autistas relatam que a dificuldade em conseguir
emprego é grande, principalmente em obter uma coloca¢do compativel a situagao com a
sua formacao e sua capacidade para trabalhar. Neste sentido sera abordado o estudo de
caso com objetivo de fazer novas oportunidades apresentando um processo com
inclusdo dos autistas no mercado de trabalho, e trazer a estes profissionais o melhor
para sua carreira, por tanto, mesmo havendo o desrespeito a sua representatividade na
sociedade e os problemas com a socializacdo e com a falta de comunicacdo que é maior
conflito. Assim destaca-se que serdo utilizadas ferramentas administrativas como uma
delas é visdo caminho para iniciar as ag¢des, considerando as vantagens de construir
condi¢des favoraveis a problematica evidenciada. Oferecendo um caminho na qual as
empresas reconhecam a necessidade de alinhar o problema ao resultado otimizando as
ideias. Sendo assim, foco em reconhecer que a positividade em suas fun¢des com a

capacidade de produc¢do e competéncia como profissionais.

Palavras-chave: Gestdo. Pessoas. Inclusdo. Resultados.



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

1. INTRODUCAO

Muito se discute a importancia do desenvolvimento de pessoas com autismo, que
abrange a necessidade na interacdo social, o fato é que o autismo é considerado um
transtorno de neurodesenvolvimento que apresenta sinais de gravidade que variam
(leve, moderado e severo), o leve a pessoa consegue ser independente e ter uma vida
normal, mas ainda ha uma dificuldade em se relacionar com a sociedade em geral, ja no
moderado a pessoa apresenta dificuldades maiores, por muitas vezes, ser ndo verbais, e
a ndo interagdo com outras pessoas dificulta ainda mais a se socializar.

Por que o grau severo nao pode entrar no mercado? O severo precisa muito de
apoio substancial e sua habilidade de comunicacdo quase ndo ha, sua fala a de poucas
palavras e minimas respostas sociais sua dificuldade maior é com as mudangas falando
no geral quando a necessidade de troca de atividades na qual a pessoa ja esta
acostumada

Essa condi¢do reflete em abordar inclusdo do autista no mercado de trabalho
apresentar as possibilidades a projetos dentro do caso tendo em vista que, o estudo de
caso acontece no Polo de duas rodas na qual a referéncia em oportunidades, na qual tem
avancado bastante na qualificacdo no autismo a empresa busca solugdes para criar um
mercado de trabalho especificado a essas pessoas.

Com o objetivo de atrair a aten¢do ao tema abordado, neste artigo podera ser
mostrado as falhas da sociedade de como se lidam com individuos com a deficiéncia do
autismo no ramo do mercado de trabalho. E o atual modelo de comportamento ao
mesmo tempo em que sugerem as mudancas legais que podem ser aplicadas, que tem
por focos mudar as dificuldades que eles enfrentam e mostrar um caminho que para a
sociedade aceite esses individuos no ramo do mercado de trabalho.

Esse estudo de caso se baseia em dados de literaturas académicas de acordo com
0 tema proposto que procuram acabar com a desigualdade social e participacao de
estudos da politica com suas leis e a sociedade como se comporta com esses individuos.
A abordagem de coleta de dados também se trata de como as empresas reagem a esses
individuos e suas limitagdes, quanto aos fins desse estudo abordado de que modo seja
feita uma mudanca positiva procurando concentrasse nessas pessoas.

O principal motivo para sustentar o presente tema, esta na importancia dele
dentro da sociedade atual, sendo assim um tema bastante discutido de como a inclusdo
desses individuos pode somar com a empresa. A inclusio dessas pessoas é de
importancias as empresas por conta de ela ser fundamental tanto pela responsabilidade
social, e de como aprendizagem entre equipes se faz o respeito entre contando com
essas medidas todos saem a ganhar nessa organizacao

Por outro lado, para as demais comunidades académicas sirva de base que sigam
essa ideia semelhante, motivando a eles de como a importancia da inclusao se faz
necessario pois combate a separacdo de direitos em relagdo ao mercado de trabalho,
direito de estudar com os demais e exercer sua fun¢ao na sociedade. Respeito social é
reconhecer que os individuos possuam os mesmos direitos com os demais bens a
sociedade, reconhecendo as diferengas entre eles e nés e buscando uma sociedade mais
aberta nessas questdes de inclusao.

Esses obstiaculos podem sim ser amenizados com a exploracdo das
potencialidades das pessoas com Transtorno Espectro Autista (TEA). Na medicina o
autismo nao é considerado uma doen¢a, no Campo da Lei sim, pois eles sdo incluidos
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como pessoas com deficiéncias garantido assim seus direitos. Tal como a facilidade em
executar fungbes repetitivas como também memorizar detalhes, relacdes e
sensibilidades sociais tais como a producdo das préprias politicas publicas assim
acontece.

O objetivo do departamento recursos humanos com sua capacidade em recrutar
pessoas com deficiéncias especiais na qual, essa decisdo estd além do desejo de
contribuir na inclusdo de pessoas com autismos, visto que qualquer deficiéncia cujo a
pessoa tem a capacidade de mostrar a qualidade de executar sem afetar em nada pelos
profissionais. Essas pessoas tem o seu direito respeitado pelo Rh de trabalho da sua livre
escolha, entdo vale ressaltar que investir no individuo é igualdade uma oportunidade
para mais pessoas que buscam ser vista pela sociedade

De maneira que se destaca-se a problematica: de que maneira a inclusao dos
autistas abrange no desenvolvimento de produtividade na empresa?

Dessa maneira o objetivo geral do trabalho: o objetivo a inclusdao destes
individuos a uma melhor qualidade a vida permitindo ainda a potencialidades dos
autistas em concretizar o desenvolvimento e prover recursos de trabalho com metas e
satisfacdo pessoal do individuo como significado em que foi realizado no seu espaco. E
como especificos, pretende: baseado no desenvolvimento do estudo identificando que a
inclusdo no mercado de trabalho, pode-se munido das leis trabalhistas e amparadas na
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil garantindo assim a atribui¢do para estas
pessoas possam levar uma vida normal e sua inclusao social assegurada.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 0 AUTISTA NO MERCADO DE TRABALHO

Nunca se falou tanto quanto aos autistas no mercado de trabalho e de como sua
inclusdo ainda é dificil na sociedade, alguns anos atras poderia ser entendido que o
autista ndo teria a capacidade de realizar tais tarefas como por exemplo sobre pressao,
ou seja, um relacionamento impossivel com a corporagdo. Mas como tal modernizacao e
evolucdo da sociedade as formas de organizacao dentro da corporagdo fez com surgisse
novas oportunidades a esses individuos

Para Aydos (2017), A literatura sobre novas formas a gestao social e diversidade
cultural nas organizagdes direcionando uma analise de como as empresas estao lidando
com a inclusdo desses individuos com a deficiéncia. Uma perspectiva critica sobre as
desigualdades sociais e uma resisténcia no empresarial direcionando-se, no campo de
administracdo em adotar uma postura social responsavel, culturalmente inclusiva e
respeito as diferencas

No mercado de trabalho os autistas tém a garantia pela lei na qual ela determina
que portadores de qualquer deficiéncia tenha uma minima participacdo na empresa,
essa lei abriu portas a novas oportunidades a essas pessoas que eram vistas como
individuos que ndo poderiam socializar totalmente com a sociedade e sair da sua zona.
Visando o melhor a empresa e satisfacao para a pessoa em sua nova jornada a empresa,
um bom lider é aquele que tem a visdo de preparar sua equipe para a chegada desse
novo profissional na empresa.

Para Talarico et al. (2019) explicam que a gravidade do Transtorno do Espectro
Autista (TEA) e sua crescente incidéncia na populacdo tem gerado preocupagdes em
familias e profissionais das areas da saude e da educacdo. Os estudos a respeito do TEA
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sao bastante recentes no Brasil, havendo uma discrepancia entre profissionais sobre o
que é o autismo, suas causas e alternativas de intervencao

Porém, a razao de justificativa a inclusdao dos neurodiversos em uma organizagao,
além se for de ambito tecnoldgico sdo a diversidade de habilidades e perspectivas e com
necessidade de inovacao. De maneira, destaca-se que as pessoas com deficiéncia dever
ser respeitadas e a sociedade incluir elas e conscientiza¢do as novas geracoes.

Segundo Leopoldino e Coelho (2017) O autismo em termos operacionais a
inclusdo de autistas no mercado de trabalho pode ser vista como processo composto por
acoes coordenadas de multiplos atores que transcorre de acordo com as politicas
publicas concernentes ao tema. A interacdo entre as atividades permite que autistas
sejam inseridos e recolocados no mercado, de acordo com a necessidade.

De que maneira ndo sejam olhadas como apenas pessoas deficientes, mais sim
pessoas que pode surpreender com suas habilidades, nunca subestimando um autista
que pode desenvolver ponto brilhantes, criatividades e dedicagdo ao seu
profissionalismo como alguém que buscar o melhor a sua vida saindo da sua zona e
acolhido pela sociedade.

2.2 FERRAMENTAS GERENCIAS

Atualmente, na sociedade em que vivemos pessoas com deficiéncias especiais sao
escassas de uma forma em que as organiza¢des se sentem receosas de contratar ou ter
um contato com elas. Por outro lado, ha empresas em que olham que é capaz dessas
pessoas ter seus objetivos e metas alcancadas sem que prejudique a organizagao, por
meio das ferramentas gerencias que auxiliam no trabalho das organiza¢cées com o intuito
de gerenciar para o sucesso que na qual é um elemento essencial para a valoriza¢do da
empresa.

Neste trabalho serao utilizadas as seguintes ferramentas gerencias: SWOT, Matriz
G.U.T, Grafico de Pareto,5 Porqué e 5w2h que significam

Conforme descreve Leite e Gasparotto (2018), o processo de Andlise SWOT
descobri os pontos fortes e fracos e os compara com as oportunidades a empresa
durante seu desenvolvimento. Por ser uma ferramenta de importante leva a gestao a ter
um controle maior no sistema produtivo da empresa, pois consegue destacar aonde a
empresa é mais destacada e aonde ela precisa evoluir mais visando uma estrutura
melhor a empresa e mantendo a empresa sempre a alerta de possiveis dificuldades que
podem surgir no mercado.

De acordo com Silva et al. (2017), a matriz G.U.T se caracteriza como um estudo
exploratério-descritivo que tem como base uma metodologia triangulacdo como
estratégia de integracdo a matriz qualifica problemas e define prioridades. Essa
ferramenta é possivel analisar os problemas prioritarios, com base na gravidade,
urgéncia e tendéncia, assim considera que esses problemas de prioridades, tenha como
base o que possam representar para o ambiente organizacional.
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Segundo Cavalcante (2016), essa ferramenta Grafico de Pareto permite mapear
como também priorizar problemas e perdas, na qual ele fica auxiliando nas tomadas de
decisOes gerencias que juntamente por ser uma ferramenta que facilita também a
priorizacdo das acOes. Nesse grafico ordena a gravidade das ocorréncias frequentes e
nela ordena os problemas que também permite a localizagdo dele visando possiveis
problemas futuros que a empresa possa passar.

Conforme descreve Ribeiro e Guedes (2020), usar a ferramenta 5 Porqués tem
como objetivo ela encontrar o verdadeiro causador do problema raiz na qual a
organizacdo pode se encontrar na situacao apud Weiss (2011), para a utilizacdo dessa
ferramenta de uma forma em que os 5 porqués sejam mais simplificados é necessario
que a organizac¢do siga os 5 passos para aplicar o método que ela apresenta buscando a
qualidade dos processos para o fim descobrir a causa e reorganizar o que foi ocasionado

Segundo Silva et al. (2019) apud Mello (2016), esse método de ferramenta 5w2h
possibilita um plano de agdo de objetivo de um checklist que para ele se torna preciso no
resultado esperado que apresente alcangar, com as perguntas e respostas apresentadas
obtenha um planejamento geral que torna a tomada de decisdo como também as a¢des
que devem ser realizadas Marshall (2010), mapeando e padronizagdo é muito utilizado
por essa ferramenta que estabelece o procedimento associados aos indicadores

3. METODOLOGIA

De acordo com Galvdo et al. (2017), o uso de métodos mistos, comumente,
transcende o conhecimento disciplinar e se pauta no trabalho coletivo de dois ou mais
pesquisadores. Assim, em linhas gerais, se a competéncia do pesquisador A reside em
pesquisa de carater qualitativo, para desenvolver um estudo misto, ele deve considerar a
possibilidade de se associar a um pesquisador B que, por sua vez, tenha competéncia em
pesquisa de carater quantitativo.

Nas aplicagdes das ferramentas administrativas, iniciaremos com uma analise na
empresa na qual estd sendo pesquisada que sera por meio da andlise SWOT assim
destacara os internos e externos que sao os ambientes que serdo realizados os seguintes
fatores: Forc¢a, Fraqueza, Oportunidades e as Ameacas. Porém, o que se destaca sdo as
fraquezas e ameacgas que sdo os maiores fatores para a empresa de impacto grande, pois
assim, considera que este artigo tem como base a resolug¢do da problematica, que é o
melhor que enquadra na solucdo de critério da empresa.

Alguns argumentos que o SWOT, ele é necessario nessa pesquisa pois com ele ira
priorizar o que realmente se faz critico atualmente na empresa, em outra palavra o que
apresenta uma ameaca. Em consequéncia disso, leva-se em conta que a ferramenta mais
a ser indicada para a priorizacao desse fim seria a Matriz G.U.T. Neste sentido, serdo
analisadas as fraquezas considerando a Gravidade a Urgéncia e Tendéncia dos produtos,
com isso serd organizada a lista.

A Matriz G.U.T se faz necessario porque essa ferramenta ira classificar como foi
explicado o que cada problema pode apresentar, uma das vantagens de aplicar essa
ferramenta na empresa que ela é simples no seu processo e eficaz nos seus resultados
para a tomada de decisdo. Nela ira permitir que os problemas da organiza¢do sejam
estabelecidos por pontuacao estabelecendo assim a gravidade de grau que cada um
priorizar no momento sendo assim ordem decrescente da situagao.
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O Grafico de Pareto é um indicador de desempenho indicado para a relacdo das
fraquezas que se destacam para que sejam evidenciados mostrando os impactos que
apresentam a condi¢do de adversas na qual esta ocasionada dentro da empresa. Sendo
obtido calculos por meio dos estatisticos, isso as ocorréncias onde ficam organizadas que
percebam o progresso em que as condi¢cdes estao a serem analisadas para a organizacao.

Apés definido o problema os 5 porqués consistem em um método de até cinco
vezes de perguntar até que se encontre a verdadeira causa que se encontra dentro da
empresa, onde se espera que seja resolvido o problema apresentado pelo artigo. Assim
se apresente a causa raiz para que possa apresentar a inten¢do de neutralizar o
problema e fazendo uma andlise futura para a técnica dos 5 porqués pode evitar
problemas e mostrando o foco do objetivo da empresa.

Entdo por fim, estraremos no desenvolvimento para estruturar a empresa por
meio da ferramenta 5W2H, o propdsito dessa ferramenta ira fazer a acao dela nos planos
na qual ela se faz rapida e com eficiéncia. Nessa etapa ird aborda “"Porque” desse
planejamento dever ser realizado. Na etapa 'O que dever ser feito”” para esse plano
entre em agdo para que os problemas que devem ser resolvidos sejam amenizados, no
campo de custos “Quanto” ‘para cada acdo os custos relativos podem ser inseridos nos
planos e utilizando os custos corretamente reduzindo assim, tentativas de falhas de
excesso.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

Exposto o caso, a melhoria dentro do estudo de inclusdao das pessoas com TEA
tem como a apresentac¢do das ferramentas incluidas que mostram uma solu¢do ou para
adequacao dentro da empresa. Demostra que a capacidade daqueles que possuem o
transtorno tem habilidade de obter produtividade dentro do ambiente de trabalho.Com
essas ferramentas (SWOT, Matriz G.U.T, Grafico de Pareto,5 Porqué e 5wZ2h) ira
evidenciar que a gravidade do problema raiz pode ser mudado através de mudancas
feitas pelo RH com a intencdo de otimizar a melhor ia desses individuos para serem
recrutados e uma nova visao de fora para a empresa.

A seguir uma analise realizada na empresa estudada, sendo estruturado através
da andlise de SWOT.

Quadro 01. Analise SWOT

Forcas Fraquezas \
2 o |[Ambiente que pode sim trabalhar com pessoas TEA | Empresa sem programa de inclusdo
_§ £ | Maior empresa de oportunidades Desconhecimento da neurodiversidade
"E % Suas agilidades com entregas dos produtos Programa de recrutamento e selecdo obsoleta
<" Empresa sem perspectiva positiva na inclusdo

Grandes parcerias internacionais .
dos autistas

Oportunidades Ameacas
Desenvolvimento de novos produtos Perdas de faturamento por conta da pandemia

Estratégias de marketing em acio

Na politica de inclusdo de TEA poucas praticas

Inovacdo na seguranca desses colaboradores
elaboradas

Plano de carreira com deficiéncias sem acdes

Ambiente externo

com deficiéncias deficientes

Visdo a ser melhor empresas para recrutar pessoas | Pouca melhoria em treinamentos com pessoas

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021
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De acordo com o que se apresenta, os resultados da analise de SWOT evidenciam
altos indices de oportunidade e tendéncia de a empresa crescer, porém algumas
situagdes que foram identificadas podem comprometer a empresa. Estdo destacadas no
quadrante que denomina as fraquezas, que no qual deve ser analisada e tratada para que
ndo possa comprometer e prejudicar o desenvolvimento de crescer da organizagao.

e Priorizacdo Das Fraquezas
e (Gravidade
e Urgéncia

e Tendéncia

Quadro 2. Matriz G.U.T

Lista de problemas (¢ T ‘ Pontuacdo | Prioridade
Programa de recrutamento e sele¢cdo obsoleta 5 5 3 75 2°
Desconhecimento na neurodiversidade 5 5 4 100 4°
E; gcg)gsica de inclusdo de TEA poucas praticas 5 5 2 50 30
Empresa sem programa de inclusdo 5 5 5 125 1°
Perdas de faturamento por conta da pandemia 2 1 3 6 5°
Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

De acordo com o que foi descrito na analise SWOT, e apresentado na matriz G.U.T,
a prioridade na fraqueza sdo: Empresa sem programa de inclusdo e Programa de
recrutamento e selecao obsoleta, pois, existe uma relacdo entre esses dois fatores, na
qual a inclusdo de pessoas depende de procedimentos de a empresa compreender essas
pessoas se induzir ao interesse de como recruta-las para que o procedimento gere mais
oportunidades e menos desperdicio de talentos

De maneira para relacionar o problema, foi utilizado Grafico de Pareto pois para
realizar um comparativo referente a quantidade de funcionarios com TEA que
ingressaram na empresa de 2016 até o ano atual, O grafico apresenta uma certa
regularidade em relacdo a quantidade de colaboradores de cada ano na qual foi
contratado pela empresa, os nimeros sdo baixos em relacdo as suas fungcoes que tendem
a exercer. Como mostra a figura abaixo.
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Figura 01: Grafico de Pareto

Indicador de contratac¢iao de PCD'S

80 120%
70 100%
60
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20

10 20%

0 0%
Ano-2019 Ano-2018 Ano -2016 Ano - 2021 Ano -2017 Ano - 2020
mmm Quantidades =—@=—9% ACM.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Com base no que se apresenta o grafico, para procurar uma forma de achar a
causa raiz. Iniciou-se uma elabora¢cdo como base nos 5porqués que inicia identificando

0s 4 problemas com maior prioridade para analise.

Quadro 3: 5porqués

0 Que? 1°Por Qué? 2°Por Qué? 3°Por Qué? 4°Por Qué? 5° Por Qué? = Contramedida
i Andlise de
Dificuldades inclusio com
Empresasem | Aempresaseja | Oportunidades | Exclusdono | Mudangas novas, de como adaptacio
programa de efetiva no baixas aesses | mercadode | gerem custosa falar com ptag
. . . A o« dessas pessoas
inclusao ambiente. individuos trabalho organizagao essas :
e5502S no ambiente de
P trabalho
L o No processo de
Valorizagdo Limita¢oes P
. Sem recrutamento e
Programa de Se mantém = poucas em . de encontrar N
programacdo . Baixos selecdo
recrutamento e | fechados a essas . oportuni pessoas que :
~ - perspectiva em recrutamentos a atualizar esses
selecdo programacdes ~ dades a realmente
relagdo a pessoas PCD processos,
obsoleta novas . ~ esses podem
inclusao oo atendendo o
individuos trabalhar .
que se pede a lei
- . . . x Poucas Capacitar a
Na politica de N3o se ha Sua visdo a essa s p
. = ~ N participagde . empresa em
inclusdo de adaptacdo acdo é de gerar Pouco Preconceito .
‘s s com sua : aceitar novas
TEA poucas necessaria que | gastos grandes e o desenvolvimento entre os L
Lo frs visdo de S praticas para se
praticas em bote pratica resultados no individual colegas
~ ~ empresa em trabalhar com
acdo essa acdo demorados ~ - e
acoes sociais esses individuos
Desenvolver
uma capacita¢do
Sem pactiag
. o ~ através de
Desconheci ~ Pouca visao estrutura Formacédo de = .
Nao a . o Exclusdo por pesquisas
mento da . positiva de para capacitagdo a
. . conhecimento h ~ - falta de acatando
Neurodiversi . inclusao de recrutar novas fungdes e :
total nessa area . qualificagdo melhorias e
dade PCDS essas baixas .
ideias de
pessoas . ~
inclusdo e
oportunidades

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021
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Com que mostra o quadro acima, pode-se analisar pontos criticos que a
organizagdo procede, assim, ao examinar e questionar -se, pode chegar a problematica a
fim de que diagnostica-las para chegar a solucdes de que é necessario e aplica-las de
acordo com cada situacao apresentada.

5. PROPOSTA DE MELHORIA

O quadro abaixo apresentara uma proposta de como solucionar as causas raiz
que a empresa apresenta, que descreve a ferramenta 5w2h como etapa que ira destacar
as etapas de melhoria do planejamento.

Quadro 4: 5W2H

Andlise de
. inclusdo com Sem valor
Errlz)prr?;;%? (3E2;§un;f:2§:a Gestor de | Inicio:05/11/21 Srztc(zll;ggss adaptacdo financeiro
programs poucas par RH Fim: 05/03/2022 dessas pessoas diretamente
inclusdo inclusdo humanos :
no ambiente agregado
de trabalho
No processo
de
recrutamento
Programa de Sem Setor dos e selecdo Sem valor
§ programacao Gestor de | Inicio:22/11/21 eres financeiro
recrutamento e ) recursos | atualizar esses .
~ adequada para RH Fim:05/02/22 diretamente
selecdo obsoleta humanos processos,
PCDS agregado
atendendo o
que se pede a
lei
Capacitar a
Na politica de Politica antiga Setor dos :g:ﬁ;i?oir;
inclusdo de TEA para adequacao | Gestor de | Inicio:01/12/2021 ECUrSOS praticas para Maio de obra:
poucas prfltlcas em para essas RH Fim:03/01/2022 humanos se trabalhar R$ 1.300,00
agdo pessoas
com esses
individuos
Desenvolver
uma
L x capac1:ca(;ao Considerando
Desconhecimento Sem visdo para Setor dos através de contratacdo de
da novos Gestor de | Inicio:10/12/2021 FeCUrSOS pesquisas Uma empresa
. . conhecimentos RH Fim:01/01/2022 acatando mp
neurodiversidade . humanos . terceirizada
nessa area melhorias e
L R$2.250,0
ideias de
inclusdo e
oportunidades

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Considerando o que se apresenta o quadro 4, teve uma anadlise de que, nota-se a

necessidade de atualizar os processos da organizacao afim de que a inclusiao de pessoas
com deficiéncia entre a na acdo de plano de carreira. Vale ressaltar a importancia da
insatisfacdo dos colaboradores gerada pela falta de agdes para pessoas com dificuldades
em se envolver com outras pessoas da organizacao e de plano de carreira para pessoas
com TEA que por muito ainda lutam pelos seus direitos dentro das empresas. A empresa
ademais serd apresentada de acordo com o seu planejamento novas fung¢des a esses
individuos e aumento de recrutamento com boas oportunidades para se crescer dentro
da organizacgao.
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6. RESULTADOS ESPERADOS

Diante disso, o caso em questdo na qual foi estudado, tem em destaque as
mudangas que serdo obtidas na administracao da empresa e como a politica que inclui as
pessoas com aspecto autista reagem de uma forma mais consciente para aceitar a
inclusdo desses individuos no seu quadro de funcionarios. Consequentemente, ainda é
importante um olhar mais humano para esse lado, mesmo as Leis ainda nao sendo
reconhecidas pelos mesmos, a gestdo de recursos humanos da empresa procurou
colocar em pratica a lei que ampara os portadores do TEA.

E tendo melhorias com as oportunidades para os autistas de aceitar novas
praticas para se trabalhar com esses individuos, mostrando uma nova visao da empresa
para os demais , com as atitudes de preconceitos ainda com os autistas dentro da
empresa é de suma importancia a realizacdo de palestras dentro das organizagdes que
na base da Lei e com os procedimentos que o RH oferece desde integrar esse programa
na empresa, para que as relacdes interpessoais ocorram de maneira ética e humanizada
para que nao haja desconforto entre eles.

Acredita-se que nessa questao, os métodos a serem utilizados tem como diversas
condi¢des de equilibro para ambas partes nesse trabalho dependendo do cargo sera
disponibilizado a esses individuos, a empresa buscando o melhor a eles com mudangas
feitas pode adaptar o procedimento de acordo com a condigdo que o autismo apresenta
pois sdo, de certa forma uma parte da empresa que precisar se adaptar com as mudancgas
que serdo feitas precisara estudar e mostrar novos conhecimentos com esse assunto.

Em resumo todos devem se adequar a essas mudancgas, buscando o melhor a
organiza¢do com a participacdo desse individuos que serdo ingressados em buscar o
melhor a sua carreira com o desempenho do Rh mostrando solugdes para que a empresa
possa investir nesses individuos, com base de como reagem a se agrupar com outros
funcionarios da mesma equipe com o intuito de mostrar que sua contratacao é de
importancia e valorizacdo do seu empenho , mostrar que a como trabalhar em equipe
com esses individuos que por anos ou, até mesmo nos dias de hoje ainda sao exclusos de
suas fungdes , para sejam inclusos no mercado de trabalho como a lei decreta.

Com o objetivo de fazer acontecer o que apresentado foi com o intuito de
melhorar o espaco de pessoas com o Aspecto autista dentro do mercado de trabalho
para que se espaco seja visto, e respeitado com sua valorizacao em mostrar a sociedade
que suas capacidades podem sim ser compreendidas e trabalhar em comunhao com os
demais, para que todo autista que tem formag¢do em alguma area seja reconhecido pela
sociedade e que tome um lugar nesse meio da sociedade

Por fim, vale ressaltar que as empresas que tomam essa atitude de conhecer, de
informar mais sobre o assunto ganha sempre um destaque , de empresa com
oportunidades que valoriza todos sem excecdo , e investe nessas pessoas dentro da
organizagdo para que cresgam no seu profissional obtendo resultados esperados com
pessoas PCDS, que a cada ano os niumeros ainda sdo baixos para recrutamento delas nas
empresas que ndo valorizam seu talento e a inda se tem um pensamento pequeno sobre
esses individuos.

Com a participacdo dos métodos apresentados os resultados serdo na qual
diferentes como se tem esperado a mudan¢a e o reconhecimento como dito a essa

conclusio.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Pela observacdao dos aspectos analisados que aborda uma questio bem
importante que, quando aprofundada percebe-se o qual impacto é causado pela falta de
pratica no interesse de procurar estudar mais esse assunto que mostra desinteresse da
sociedade e desconhecimento das empresas nesse caso.

As mudangas que podem causar um diferencial no modelo de inclusao desses
individuos, traz um valor grande nas organizacdes que prezam o0 Seu nome como um
referencial na sociedade que as empresas que que adotam essa visdo vem se tornando
extremamente fundamental na tomada de decisdes suas inovagdes dentro da corporagdo
com base na mudanca.

Para uma organiza¢do que preza a inclusdo e nao a exclusdo social se tornou
essencial na sua administragcdo que tenha conhecimento para uma alteracdo no padrao
da empresa, mudando sua visdao totalmente no mercado de trabalho que amplia um
gerenciamento com mais qualidade se destacando na frente de suas concorrentes, sendo
que torna-se uma estratégia que outras empresas sigam essa inclusio em suas
corporacgoes .Com a Lei n.°8.213/91 que ampara pessoas com deficiéncia no quadro de
funcionarios das empresas privadas, isso ja basta para a inclusao das pessoas com TEA
no mercado de trabalho com a finalidade de estudar os direitos humanos e de como
essas pessoas se encaixam nessa sociedade.

A empresa no ramo de duas rodas aonde acontece o caso observando-se que
acatam a ideia de dar a oportunidade, e buscando explorar mais o assunto compreender
esses individuos que ousam com o seu talento mostrar o seu melhor, que tdo pouco sdo
aproveitados no mercado de trabalho. Na empresa demostram aptidao em lidar com
pessoas diferentes os TEA, conseguindo ter um equilibrio de como resolver ambas
partes controladas aonde se havia um pensamento diferente de como se lidariam com
esses individuos no meio de sua corporacgao.

Tendo em vista o que foi mencionado a inclusdao das pessoas com o Transtorno
Do Aspecto Autista vem se tornando um assunto que os poucos se destacando como uma
inovacdo no mercado de trabalho e um novo modelo as empresas para o equilibrio em
decisOes futuras nas corporagdes, com o principal objetivo no gerenciamento de mais
oportunidades dentro da empresa. Destaque-se que apesar dos avan¢os com a lei que
ampara esses individuos alguns resultados mostram que as industrias ainda ndo estdo
aplicando essas totalmente aos autistas, ndo ocorrendo a inclusao como tal as empresas,
percorrendo um longo caminho ainda e verificando as necessidades de abrir mais
oportunidades para um amplo de suas carreiras que a gestdo de recursos humanos
visem o crescimento pessoal com o seu profissional dentro da organizacao.
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Capitulo 10

Efeitos da lideranca autocrdtica na produtividade e
clima organizacional: Estudo de caso em uma
empresa do polo de eletronicos

Diogo Rebello Pereira
Jennifer Souza da Silva
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: E de suma importancia que o clima organizacional de uma empresa seja
benéfico para o desenvolvimento colaborativo da organizagao, o assunto a ser mostrado
tem como objetivo relatar sobre esse conceito. Sendo assim, o objetivo primordial é
desenvolver métodos através da organizacdo de como liderar, monitorar e qualificar
pessoas. Foram desenvolvidas ferramentas gerenciais para o estudo de caso, com o
intuito de gerenciar um plano de a¢do focando frisar a parte comportamental das
pessoas, mostrando as desvantagens de como uma lideranca autocratica pode afetar no
clima organizacional, afetando a produtividade da empresa como um todo. Embora seja
dificil tratar-se de pessoas em si, atitudes e métodos podem evidenciar um problema
chave e solucionar para obter bons resultados e obviamente ter clareza na adaptacao de
novos métodos e destacando a melhor forma de liderar pessoas para ter éxito na
formacao e qualificacdo do mesmo. Contudo, o ambiente organizacional precisa que haja
interagdo de forma eficaz, focando na demanda, metas e objetivos da empresa, pois um

ambiente mal liderado consequentemente sera levado a ruina.

Palavras-Chave: Lideranga. Clima Organizacional. Treinamento. Ferramentas gerenciais.



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

1. INTRODUCAO

Entende-se que a lideranc¢a de uma organizagdo tem influéncia determinante na
criacdo de um bom clima organizacional, consequentemente nos resultados, portanto é
de suma importancia que sejam pessoas qualificadas e capacitadas a exercer tais cargos,
tendo em vista que sdo as maiores referéncias aos demais, principalmente no sistema
produtivo (operacional). Nota-se ainda que sdo colocadas como lideres pessoas
despreparadas, que nao sabem o real significado e importancia que o cargo possui,
podendo interferir de maneira negativa os resultados esperados.

Neste modo, a pesquisa se desenvolve em uma fabrica de eletronicos situada no
polo industrial de Manaus, possuindo muita relevancia no cenario nacional. Percebeu-se
que a lideranga autocratica vem tendo um impacto negativo no setor de montagem,
gerando sobrecargas de trabalho, inseguranca e medo dos liderados, resultando em
muitos erros nos processos, devido ao clima organizacional que revela nada favoravel.

Dessa maneira, destaca-se a problematica: quais sao as consequéncias diretas de
um lider autocratico no clima organizacional e na produtividade na empresa
pesquisada?

Dessa maneira o trabalho tera como objetivo geral: Identificar os efeitos da
lideranca autocratica na produtividade e no clima organizacional da empresa, e as
consequéncias que este tipo de lideranca tem causado na organizacdo. E como objetivos
especificos, pretende: analisar as interatividades entre lider e liderados; identificar as
consequéncias causadas na produtividade; elaborar um plano de a¢do na causa raiz da
problematica.

A metodologia aplicada nesta pesquisa, consiste de uma estrutura mista, ou seja,
realizada por meio de informacgdes qualitativas e quantitativas, o qual proporciona
recursos que possam generalizar os resultados, expondo uma ampla visdo sobre a
problematica. Deste modo, o carater é considerado exploratdrio, pois proporciona
percepg¢des mais amplas necessarias em relacao ao relacionamento da lideranga com os
seus liderados. Destaca-se ainda, a aplicagdo das ferramentas estratégicas para uma
melhor andlise, auxiliando na criagdo de um plano de ac¢do efetivo.

Como referencial teodrico, a pesquisa sera estruturada em trés capitulos, sendo
estes: Clima organizacional com o intuito de entender a importancia para os resultados
da organiza¢do; A Lideranca como fator preponderante no clima da organizacdo; e
Ferramentas gerenciais onde sera destacado os principais recursos de analise estrutural
e organizacional.

A pesquisa justifica-se por se tratar de fatores que influenciam diretamente nos
processos operacionais da organiza¢ao, uma vez que uma lideran¢a despreparada acaba
por mitigar os resultados esperados, o que pode até comprometer o futuro da empresa, e
a busca por melhorias neste tema ajudam até na competitividade mercadolégica, pois
sabe-se que no mercado cada vez mais disputado é necessario se adaptar e se atualizar
as exigéncias atuais, dando maior atencao ao fator humano.

A relevancia deste artigo ocorre devido mostrar, para a empresa pesquisada,
fatores que influenciam nos erros ocorridos na produtividade do setor, bem como
apresentar as medidas corretivas, e colaborar para os proximos artigos cientificos que
seguem a mesma linha de pesquisa, servindo de modelo para a construcdao de outros
trabalhos.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 AIMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Uma organizacdo é totalmente composta por colaboradores que nela atuam e
consequentemente um bom clima organizacional se faz de influéncias do ambiente e as
variadas maneiras de reagir emocionalmente a essas influéncias, sobretudo, manter um
bom clima organizacional é benéfico para a empresa pois ela impacta diretamente na
produtividade da equipe, um clima ruim e pesado reduz muito o rendimento do mesmao,
dessa forma é de suma importancia manter um ambiente satisfatdrio, afinal um clima
ruim é altamente estressante para o funcionario.

Gongalves (2021) apud Chiavenato (1999), as relagdes interpessoais refletem na
forma como as pessoas se comunicam uns com o0s outros, clientes e fornecedores tanto
interno quanto externo, favorecendo a satisfacio do ambiente em que estao inseridos. As
caracteristicas do clima organizacional vao desde um ambiente agradavel, acolhedor e
envolvente até o oposto: desagradavel, hostil e alienante. Estas caracteristicas podem
determinar e influenciar nos resultados da empresa, uma vez que afetam os individuos
que ali estdo.

Cacife (2018) aponta que o clima organizacional esta intimamente ligado aos
comportamentos, sentimentos e atitudes, as quais diferem a vida organizacional.
Corroborando com isto, Nacife (2018) apud Ekvall (1983) expde que cada individuo de
uma organiza¢ao possui uma visao muito pessoal do clima organizacional, ou seja, a
percepcdo que possuem acerca do ambiente se da a partir de cada experiéncia individual
e visdo de mundo.

Destacando ainda que os integrantes da organizacdo sofrem influéncia do clima
organizacional em varios aspectos, como na comunica¢do, na solucdo de problemas,
tomada de decisdes, conflitos interpessoais, aprendizado e motivacao, por consequéncia
influenciam na qualidade e produtividade da empresa. Dai o papel do lider, como
administrador dessas condi¢des, procurando manter a equipe em harmonia, tanto nos
aspectos de relacionamento interpessoal como na motiva¢do e bem-estar no exercicio
das fungdes.

Conforme Goncalves (2021) apud Rezende (2010), tendo em vista que o perfil de
lider tem impactos na empresa, observando ainda que os comportamentos dos liderados
espelham e se baseiam na atuagdo da lideranca, destaca-se que um dos grandes desafios
que as liderancas enfrentam é a dificuldade em se auto avaliar, pois nem sempre
reconhecem seus pontos fortes e fracos, por consequéncia o lider pode acabar estagnado
sem desenvolver-se, refletindo negativamente na equipe.

2.2 ALIDERANCA E A INFLUENCIA NO CLIMA ORGANIZACIONAL

A lideranga tem um papel muito importante no alcance dos objetivos da
organizagdo, visto que sdo os principais influenciadores no meio operacional, podendo
causar tanto impactos positivos (cumprir metas, manter um bom clima organizacional
etc.) como negativos (ma gestdo de recursos humanos, tempo e clima organizacional).
Infelizmente nem sempre quem exerce a lideranca estd preparado para tal funcao, é
comum ver pessoas assumindo esse papel devido seu carisma, experiéncia e afinidades,
sem preparo algum para lidar com situagdes adversas e gerir individuos com
caracteristicas diversas.
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Para Souza; Souza (2021) apud Chiavenato (2021) a lideranca se da pela
interacdo das pessoas provenientes do convivio em sociedade, contudo necessitam dessa
organiza¢do nos mais variados aspectos sociais, sendo estudado na administracao pela
sua importancia no desenvolvimento e sucesso de toda organizacdo, o que torna a
lideranga um fator indispensavel para se atingir isso.

E muito comum uma pessoa que tenha talento para a lideranga portar-se com ou
sem intencao de praticar influéncia em outros individuos com o propoésito de alcangar os
objetivos determinados de forma satisfatéria. E muito importante saber que algumas
pessoas conseguem influenciar outras, contudo niao é regra que essas pessoas
conseguirdo exercer a lideranca e autoridade, exigidos pelo cargo que irdo ocupar dentro

da empresa.

Venancio (2017) destaca que na atividade de lideranca fica implicito um agente
influenciador (lider) e agentes passivos a serem influenciados (liderados), ou seja, esta
pessoa ira servir de referéncia para os demais, podendo impactar tanto positivamente
ou negativamente, a lideranca apresenta ainda varidveis como: o perfil do lider,
atitudes, necessidades e as caracteristicas pessoais dos individuos do grupo, aspectos da
empresa e, por ultimo, o ambiente externo, figurados pelo fator econémico, social e
politico, mais conhecidos com stakeholders.

O clima organizacional pode ser facilmente afetado pelo fator lideranca, pois esta
ligado diretamente com o trabalho, relages interpessoais e ambiente organizacional.
Uma vez que a lideranga age de forma autoritaria, narcisista e até mesmo desrespeitosa,
acaba por gerar um clima nada favoravel ao clima organizacional, essas caracteristicas
estdo presentes de forma acentuada no lider autocratico, sendo um tipo de lideranca
muito prejudicial ao ambiente em que estdo inseridos.

Diante do exposto, podemos citar o lider autocratico como um dos mais
prejudiciais ao clima organizacional. E até normal que neste tipo de lideranca os
colaboradores se sintam emocionalmente sobrecarregados, pressionados e acuados,
todavia geram insatisfacdo no ambiente de trabalho, conflitos interpessoais entre outros
fatores que podem, ao extremo, levar os colaboradores a pedirem desligamento da
empresa.

Souza; Souza (2021) apud Ferreira (2008) descreve que a lideranga autocratica é
o estilo de lideranca mais rigida que existe, tendo como principais caracteristicas ser
critico e exigente nos resultados, costuma impor regras e distribui atividades de acordo
com o que julga melhor para se atingir as metas, na maioria das vezes ndo é bem visto
pela maneira que age, sendo firme em suas ordens e ndo abrindo espago para opinides
de seus liderados, o que acaba por ocasionar um clima pesado e muito dependente de
um lider que esteja o tempo todo dizendo-lhes o que fazer.

2.3 FERRAMENTAS GERENCIAIS

A ISO 9001:2015 (2015) destaca que a qualidade pode ser definida pela
capacidade dos produtos ou servigos de uma empresa em satisfazer os clientes, seja pelo
impacto pretendido ou ndo pretendido, diante do exposto, as ferramentas gerenciais tém
parte fundamental na elaborac¢do de acdes de melhoria nas mais diversas areas do meio
corporativo, também visando a qualidade, diante de inimeras situacdes desafiadoras na
gestdo que aparecem cotidianamente, as ferramentas surgem como mecanismos para
auxiliar na solugdo desses problemas/oportunidades de melhoria identificados.
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De acordo com Dutra (2020) apud Afonso et al (2013), SWOT é uma ferramenta
importante ligada a gestdo, mais precisamente aos pontos fortes, fracos e ameacas.
Sendo utilizado em planejamentos que consiste em detalhar dados importantes para
ampliar Avaliacdo de Desempenho dando énfase no Ambiente interno e externo
caracterizando pontos fortes e fracos da organizacdo, sendo assim é de fundamental
importancia que ela seja aplicada nas empresas.

A matriz G.U.T serve para identificar os fatores que mais necessitam de atengao
ou que estao gerando incidéncias negativas. DAYCHOUM (2018) destaca a importancia
de se criar a matriz em planilha eletronica, fazendo com que a medida que os problemas
aparecam, seja lancado na tabela valores para G, U, e T, deste modo, automatiza-se o
calculo e coloca as atividades por ordem de prioridade, a matriz G.U.T tem prioridade
diante de dados qualitativos elencados pela Gravidade, Urgéncia e Tendéncia de cada
situagdo avaliada.

Corréa (2017) expde que o grafico de Pareto permite estabelecer prioridade
quantitativa dos itens, ordenando por importancia. A grande parte dos itens sdo banais,
ou seja, ocupam a maior parte, mas que ndo sdo tdo impactantes ao final, enquanto
pouco sdo os que realmente causam impacto significativo e que sdo vitais, dai a
importancia de categorizar as prioridades por importancia. Portanto a andlise de Pareto
busca fragmentar um grande problema em problemas menores, desse modo possibilita
que sejam priorizados por importancia, como projetos e acaba por propiciar o
estabelecimento de metas para esses itens.

Segundo Franco (2021) apud Weiss (2011), a ferramenta dos 5 Porqués analisa
que a primeira pergunta, o primeiro dos por qués foi construida utilizando inicialmente
a problematica, sendo assim respondendo o motivo pelo qual o problema esta
ocorrendo. Ja o segundo por qué sera a resposta utilizada pela construgdo do primeiro
por qué e assim seguindo essa sequéncia até chegar a causa raiz do problema, nao é
exatamente necessario que os 5 por qués sejam utilizados, podendo ocorrer
possivelmente mais de 5 por queés.

0 modelo de ferramenta utilizada para a elaboragdo e propostas de planos de
acoes sera o 5W2H. Segundo Andrade; Domingos (2020) apud Oliveira (2004) todo
plano necessita de uma estrutura que permita identificar os elementos que serdo
melhorados. O 5W2H sera a ferramenta que comporta estes elementos, conforme se
apresenta a seguir:

WHAT- O que sera feito/ etapas; WHEN- Quando cada uma das tarefas sera
executada/ tempo; WHERE- Onde cada etapa sera executada/ local; WHO- Quem
realizara as tarefas/ responsabilidade; WHY- Por que deve ser executada/ justificativa;
HOW- Como devera ser realizada a tarefa/ método; HOW MUCH- Quanto vai custar a
execucdo da tarefa/ custo.

3. METODOLOGIA

A pesquisa trata-se de um estudo de caso, utilizando a pesquisa mista com
abordagem exploratéria. Conforme destaca Creswell (2021) o método misto envolve
aspectos qualitativos e quantitativos na coleta de dados, integrando-os para uma
compreensao mais aprofundada dos problemas e questdes que envolvem a pesquisa. Os
estudos de métodos mistos estabelecem o entendimento sobre o caso de ndo se obter

somente uma abordagem.
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Através de ferramentas de analise tais como Analise SWOT, da qual a aplicagdo
no estudo de caso sera da seguinte maneira: na demonstracio de suas Forgas,
Oportunidades, Fraquezas e Ameacas, contudo, a empresa tera como foco principal da
ferramenta priorizar as fraquezas, para obtencdo de coletas dos pontos a serem
resolvidos, com as fraquezas identificadas serdo analisadas de que forma a priorizacdo
da mesma sera aplicada na empresa, pois seu objetivo principal € monitorar os fatores
fracos existentes.

No Grafico de Pareto, ira analisar a frequéncia com que ocorre a situacao do
problema, para a fim de aplicar a estratégia de acoes e melhorias no setor afetado, sendo
assim sera observado quais sdo as ocorréncias de defeitos que geram grandes
problemas. Através do Pareto o setor conseguira identificar o que esta causando a
insatisfacdo do colaborador e as porcentagens para mensurar o percentual da
problematica, com a identificacdo ponto de melhoria é possivel priorizar as a¢des que
trardo maiores resultados.

Com a Matriz G.U.T a priorizacdo tem como base trés critérios: Gravidade,
Urgéncia e Tendéncia, sendo assim sera atribuida uma nota de 1-5 e, em seguida, sera
multiplicada a atribui¢do das notas resultando na escala de pontuag¢ao G.U.T. Com essa
ferramenta foi classificado a ordem prioritaria com que a organizagdo consiga identificar
os problemas e processos. Com base na escala foi observado que os pontos mais
criteriosos sdo: Despreparo de lideranga, Clima Organizacional comprometido e
Sobrecarga de trabalho.

Utilizando o 5 Porqués, é viavel ter uma resposta mais precisa e consistente da
causa raiz do problema, pois através dessas perguntas persistentes percebe-se que
ocorre mais de um fator problematico. Diante desse cendrio foi possivel observar que o
acusador mais notério do estudo de caso é o despreparo da lideranca e falta de
comunicacao entre lideres e liderados, direcionar e analisar a causa raiz do que esta
acontecendo e consequentemente propor a solucao efetiva.

Por fim, utiliza-se para o planejamento da proposta do plano de acao a
ferramenta 5W2H, sendo realizada a estrutura e descri¢do de cada item, denominando
qual a oportunidade de melhoria, o porqué, responsaveis, locais e valores que serao
empreendidos para a execucdo do plano de acdo. Apds a elaboracdo da estrutura, a acdo
proposta se torna mais clara e objetiva, o que ajuda tanto na execuc¢do quanto na
finalizacao do plano, sendo trabalhados os temas principais dos problemas encontrados:
Falta de treinamento adequado a lideranc¢a, auséncia de pesquisa de clima
organizacional e cumprimento de metas fora da realidade.

4. PROPOSTA DE MELHORIA
4.1 ANALISE SWOT

A busca pela efetiva melhora no ambiente organizacional, deu inicio com os
padrdes da empresa que sdo relativos a andlise ambiental. Onde os resultados dessa
acdo podem ser observados por meio do Quadro 01 a seguir.
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Quadro 1 - Analise SWOT

Forcas Fraquezas
iR Marca consolidada Sobrecarga de Trabalho
_§ =8 Atendimento e assisténcia técnica Despreparo da lideranca
’g *qé Produtos de alta qualidade Alto custo com retrabalhos (producéo)
<" Poucos colaboradores
Clima organizacional comprometido

Oportunidades Ameacas
Q Fidelizacdo de clientes Pandemia
3 Reducdo de Inadimpléncia
‘é Investimento em E-commerce Crise econdmica
<< Capacitacdo de colaboradores Concorréncia de outras multinacionais na regido

Aumento da inflagdo
Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Na andlise SWOT elencou-se as forcas, fraquezas, oportunidades e ameacgas que
envolvem a abordagem realizada na empresa, destacando as fraquezas observadas:
Sobrecarga de trabalho, Despreparo da lideranca, alto custo com retrabalhos
(producgao), poucos colaboradores e o Clima organizacional comprometido, pois
sdo o que afetam ou podem vir a afetar de maneira drastica os resultados esperados.

4.2 INDICADOR DE DESEMPENHO - GRAFICO DE PARETO

Para elaboracdo do grafico de Pareto, foi aplicada uma pesquisa estruturada com
20 colaboradores, com intuito de identificar os principais itens que afetam o clima
organizacional da empresa.

Quadro 2 - Questionario aplicado

Item ‘ Nao ‘As vezes‘ Sim ‘
1- Meu lider aceita com facilidade as sugestdes apresentadas por mim? 19 1 0
2 - Considero que minha capacidade de trabalho é bem aproveitada pelo setor? 18 0 2
3 - Considero meu superior um bom lider? 17 1 2
4 - Confio plenamente nas decisdes tomadas pelo meu lider? 15 3 2

5 - Recebo informagdes sobre as mudancas que ocorrem no meu setor e interferem

no meu trabalho? 13 1 6
6 - Tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho e setor para meu 3 6 6
superior?

7 - Me sinto a vontade para tirar diividas com meu lider sobre minhas atividades? 7 5 8
8 - O clima de trabalho da minha equipe é bom? 5 6 9
9 - Tenho conhecimento das expectativas da empresa em relacdo ao meu trabalho? | 4 4 12
10 - Meu lider elogia o trabalho que realizo no setor? 3 11 6
11 - Sou tratado com respeito pela minha equipe de trabalho? 2 6 12

TOTAL DE RESPOSTAS 111 44 65

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

No quadro 2, pode-se observar que os maiores indices de respostas negativas se
dao por fatores relacionados com a comunicacgao (itens 1, 5 e 6), reconhecimento (item
2) e confianga (itens 3 e 4). A seguir, é possivel fazer este paralelo com as maiores
frequéncias de itens avaliados negativamente, evidenciado pelo grafico de Pareto
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Figura 1 - Grafico de Pareto.

Itens Avaliados Negativamente
B Respostas "NAO" @ ACMY% "NAO"

20

98,20%, 100,00%
91,89y, 25:50% ’

87,39% 100,00%

81,08%
15 73,87%

2116% 75,00%
10
50,00%

25,00%

0,00%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

No grafico de Pareto (figura 1) pode-se notar 5 itens que se sobressaem em
relacdo aos demais, é possivel ainda associar a avaliagdo negativa que estes itens
obtiveram com o tipo de lideranca (autocratica) presente neste ambiente. As respostas
estdo diretamente ligadas aos problemas com comunicagao, reconhecimento e confianga
dos liderados em relagao a lideranga.

4.3 PRIORIZACAO DAS FRAQUEZAS - MATRIZ G.U.T.

A seguir utilizou-se a Matriz G.U.T. para organizar por prioridade os elementos
relacionados com as fraquezas (ambiente interno) da empresa, listados anteriormente
pela analise SWOT.

Quadro 3 - Matriz G.U.T

Lista de problemas G U \ T \ Pontuacdo  Prioridade
Sobrecarga de Trabalho 4 4 4 64 3¢
Despreparo da lideranga 5 5 5 125 19
Alto custo com retrabalhos (producao) | 4 3 4 48 49
Poucos colaboradores 3 3 4 36 5¢
Clima organizacional comprometido 5 4 5 80 2°

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021
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Com a utilizacdo da Matriz G.U.T. é possivel destacar e priorizar os principais
problemas encontrados na empresa pesquisada. Obtendo a seguinte priorizagdo apds a
aplicacdo da ferramenta: 1° “Despreparo da Lideranc¢a”, 2° “Clima organizacional
comprometido”, 3° “Sobrecarga de trabalho”, 4° “Alto custo com retrabalhos” e 5°
“Poucos colaboradores”.

4.4 IDENTIFICACAO DA CAUSA RAIZ - 5 PORQUES

Para se encontrar a causa raiz do problema utilizou-se os 5 porqués, por meio de
respostas sequenciais a cada porqué até chegar na causa raiz, criando-se uma
contramedida para se trabalhar essa causa, conforme apresentado no quadro 4.

Quadro 4 - 5 Porqués

A 1° POR A A A 5° POR
0 QUE? 2 2° POR QUE 3° POR QUE 4° POR QUE 2 CONTRAMEDIDA
(0]0)3 QUE
. . Falta de
Ocasiona a falta Alideranga I , Desenvolver e
. o : N&o sdo bem treinamen . .
Afetaa de gestdo eficaz | possui pouco capacitar as liderancas
Despreparo . . preparados pela to .
. produtivida | de recursos e conhecimento por meio de
dalideranca . ~ empresa para adequado .
de lideranca na gestdo de treinamentos
A exercer o cargo as .
autoritaria pessoas . continuos.
liderancas
Cobranca Realizar pesquisas de
excessiva de clima organizacional
. metas e nio se semestrais, visando
Clima Aumento
N . ~ sentem A conhecer e trabalhar
organizacio de Insatisfagdo : Auséncia de ) .
. valorizados, : . os itens que mais
nal absenteism dos ) pesquisas de clima - .
- possuindo L afetam o clima,
comprome oerotativi | colaboradores organizacional. . ~
. pouca divulgando as ag¢des de
tido dade . ;
expectativa de forma mais
crescimento transparente aos
na empresa colaboradores.
Causa Avaliar as
. Falta de recursos .
fadiga/des necessidades de
Cobrancas humanos (poucos ~
gastes . ; contratacdo de novos
o Eleva os riscos para cumprir colaboradores) e
Sobrecarga fisicos e ! o colaboradores e
R de falhas e metas, muitas distribuicdo das - ] .
de Trabalho | psicolégico Lo - também criar metas
operacionais das vezes fora atividades para o .
s aos . . realistas de acordo
darealidade cumprimento de
colaborado com 0S recursos
metas. . Ay
res disponiveis.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Na andlise dos 5 porqués é possivel observar a interligacdo entre as fraquezas
citadas, observando-se as contramedidas indicadas a cada situagdo, que sdo:
treinamento adequado as liderancas; pesquisas de clima organizacional e; criacdo de
metas de acordo com a realidade de recursos disponiveis.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA
5.1 PLANO DE ACAO - 5W2H

Na criacdo do planejamento da proposta de melhoria utilizou-se o 5W2H,
estruturando as etapas do plano de acdo para cada item, bem como os responsaveis,
prazos, local, como serd realizado e valores envolvidos para o cumprimento das
propostas de melhoria.
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Quadro 5 - Plano de agdo - 5W2H

0 QUE? PORQUE? QUEM? QUANDO? ONDE? COMO? QUANTO?

0 despreparo da
lideranca afeta Promover
diretamente a cursos de
produt1v1dad§ da Gerente de Inicio: capacitacdo Sem valor
Despreparo da empresa, pois 05/01//22 Na sobre temas L
. ~ Recursos : monetario
lideranga acabam por ndo Fim: empresa | queenvolvem .
. Humanos . definido
saber planejar e 15/03022 alideranca e a
organizar de modo gestdo de
eficaz seus pessoas.
liderados.
Aplicar
O clima pesquisa de
o clima
organizacional pode o
organizacional,
levar a alta ; :
. a fim de avaliar
rotatividade Inicio: as questdes
Clima (turnover) de Analista de . d . Sem valor
N 16/03/22 Na que mais P
organizacional colaboradores, Recursos . ) monetario
. . .- Fim: empresa | afetam o clima .
comprometido | baixa produtividade Humanos ) definido
. 15/04/22 no ambiente
e absenteismo,
de trabalho e
afetando de forma
reestruturar o
gradual todos os lano de
colaboradores. P
cargos e
saldrios.
Um colaborador Reavaliar as
sobrecarregado metas, criando
acaba por ficar Coordenado Inicio: metas mais Sem valor
Sobrecarga de menos produtivo, 20/03/22 Na realistas de P
rde . monetario
Trabalho podendo Operacdes Fim: empresa | acordo com as definido
desenvolver pberag 10/05/22 equipes e
doencgas recursos
ocupacionais disponiveis.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Apés a criacao de todas as etapas do planejamento, obtém-se um cronograma
para a aplicacdo dos planos de agdo, é importante salientar que apesar de nao serem
dependentes um do outro, portanto podem ser executados simultaneamente, todavia
idealizou-se que o treinamento e a capacitacio da lideranga seriam iniciados e
finalizados por primeiro, pois isto auxiliaria na execu¢do dos demais planos de agao.

6. RESULTADO ESPERADO

Com a pesquisa realizada, destaca-se as propostas de melhorias evidenciadas
neste estudo de caso, para alcangar o objetivo teremos a lideranca como pecga
fundamental para a execucdo das demais propostas , pois, nota-se que as demais
fraquezas (clima organizacional e a sobrecarga de trabalho) sao influenciados pela
lideranga autocratica, sendo assim, a aplicacdo do plano de agdo passara principalmente
pelo preparo e treinamento dos lideres, para que logo apo6s sejam realizados o
desenvolvimento e aplicacdo das demais propostas de melhoria.

Salienta-se que sdo apresentadas propostas de agdes futuras, que ao serem
colocadas em pratica suceda-se um envolvimento mais consistente e harmoénico da
lideranca com os liderados, tendo foco principal nos resultados pré-estabelecidos pela
alta geréncia. A lideranga melhor preparada acarretara em uma série de beneficios, tanto
para a organizacao quanto para os colaboradores, como a retencdo de talentos e a
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satisfacao com o ambiente de trabalho, o que proporcionara um engajamento maior com
os resultados da empresa.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Por meio do desenvolvimento do estudo de caso, foi possivel observar como uma
Lideranca Autocratica afeta diretamente na organizacgdo, e de como ela influencia no
clima organizacional impactando na motivacdo e bem-estar do colaborador. As
contribuicdes do presente artigo proporcionam uma visao mais aprofundada do tema
abordado, auxiliando tanto na parte académica quanto no desenvolvimento profissional,
podendo observar as consequéncias que a lideranga ma preparada causa no ambiente e
resultados organizacionais.

Todavia, é facilmente possivel fazer uma interligagdo entre as 3 principais
fraquezas listadas na analise SWOT (despreparo da lider, clima organizacional
comprometido e sobrecarga de trabalho) e elencadas também nas demais ferramentas,
pois uma lideranga despreparada (no caso, a autocratica) dificilmente tem a equipe sob
controle e para tentar fazer com que seus liderados o "respeitem", faz uso do
autoritarismo, impondo suas regras e muitas das vezes coagindo os demais
colaboradores, comprometendo o clima organizacional.

Portanto, a lideranca se faz desses subterftigios (autoritarismo) por ndo ter uma
preparacdo adequada para exercer aquele cargo e funcao, daf a importancia de treinar e
capacita-los, pois eles serdo os principais responsaveis em guiar os demais
colaboradores aos objetivos da organizacao. Por fim, uma empresa que nao investe na
capacitacdo das liderancas, tende a criar um ambiente desfavoravel ao desenvolvimento
das atividades e o alcance das metas propostas, ocasionando na sobrecarga fisica e
psicolégica dos seus colaboradores.
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Capitulo 11

Formas e métodos eficientes para realizacdo de
recrutamento remoto: Estudo de caso de uma empresa
de consultoria

Joelen Nascimento Lopes
Gabrielli De Lima Aparecido
Ygor Geann Dos Santos Leite

Resumo: O processo de recrutamento e selecio remota vem ganhando cada vez mais
forcas nos ultimos anos, com o avanc¢o da tecnologia e das comunicagdes via internet. A
consultoria tem como foco principal recrutar novos talentos de forma rapida, objetiva e
eficaz, com baixo custo para a empresa e seus candidatos. Foram usadas ferramentas
gerenciais, tendo em vista o aspecto organizacional da referida empresa, pois € um modo
simples, mas muito eficaz no auxilio do planejamento estratégico da organizacao. Com o
resultado extraido das ferramentas gerenciais, a empresa comegou a tomar as melhores
decisoOes, definiu algumas prioridades de perfis desejaveis e indesejaveis a mesma e
identificou recursos necessarios para o aprimoramento da sua equipe de selecao. Ao
final do caso conclui-se que o departamento de recursos humanos, vem passando por
grandes transformacgdes, agregando a sua rotina novas tecnologias e metodologias de

trabalho, ganhando vantagens e a economia de muitos recursos financeiros.

Palavras-chave: Recrutamento remoto; 5W2H; ferramentas de gestao.
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1. INTRODUCAO

O recrutamento e selecdo é uma atividade muito importante para qualquer
empresa, cuja meta é aumentar o numero de funciondrios, pois se trata da ferramenta
que permite identificar novos talentos. Dessa forma podemos avaliar suas competéncias
e qualificacdes para o preenchimento das vagas em aberto dentro da organizacao.

De acordo com a pesquisa realizada em uma das melhores empresas de
Consultoria de Manaus, cujo seu objetivo principal sempre foi o desenvolvimento
pessoal de seus novos colaboradores, e surpreender os seus clientes com novas formas
de recrutar talentos. A empresa tem sofrido uma queda na qualidade de seus servicos
em relacdo a recrutamento e selecdo remoto, a falta de um processo seletivo mais
humano como eles constava fazer, e de um bom planejamento para esse tipo de servico,
faz com que entregue para seus clientes alguns colaboradores inadequados para fungéo,
gerando assim uma certa duvida na execugao dessa atividade remota.

Desse modo destaca-se a problematica: quais sdo as vantagens e desvantagens
que um recrutamento remoto pode trazer para uma empresa?

Pode-se afirmar que objetivo geral deste trabalho é: identificar as falhas que
acontecem na selecdo, o aprimoramento da equipe para melhorar o processo, e possiveis
melhorias tecnolégicas, gerando assim um aumento nos resultados. E como objetivo
especifico pretende-se: realizar treinamento da equipe, para melhoria interna de
recrutamento e torna-la mais eficiente em busca de novos talentos, e fazendo a
implementacdo de software, para realizar algumas atividades automatizadas, gerando
um ganho de tempo, alcangando metas e melhorando os resultados.

A metodologia abordada neste artigo, consiste em uma estrutura de pesquisa
mista que é determinada por informacdes, qualitativas e quantitativas, de carater
exploratério, para compreender a funcdo da tecnologia dentro desse ambiente de
recrutamento e selecdo de novos colaboradores, e utilizando ferramentas
administrativas para medir os resultados, afim de apresentar melhorias para o processo.

Como referencial tedrico, o artigo serd estruturado por trés capitulos, sendo
esses: Manutencdo e Desenvolvimento de pessoas, relacionado a retengdo e motivagdo
de funcionarios , a empresa se concentra em reter talentos dentro da empresa, e o
desenvolvimento de seus colaboradores requer um investimentos na qualificagdo de
seus talentos internos; Recrutamento e selecao de forma remota , visando trazer para a
empresa novos colaboradores através da divulgacdo de novas vagas; e as ferramentas
administrativas onde sera destacado os principais recursos de analise estrutural e
organizacional.

O artigo se justifica quando leva em consideracio que o processo de
recrutamento e selecdo, sdo de extrema importancia para o desenvolvimento de todo
uma organizacdo. Sem sucesso, a competitividade do nego6cio pode ser ameacada e a
coexisténcia harmoniosa das equipes pode ser abalada. Além disso, espera-se que, ao
final deste artigo, todas as operacdes aqui descritas sirvam como subsidio para o
aprimoramento de padrdes e outros estudos semelhantes.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO DE FORMA REMOTA

Com o avanco da tecnologia o Recrutamento e Selecao de forma remota vém
adquirindo espago no mercado, pois a mesma traz muitos beneficios para as empresas
como a economia de recursos tanto para a empresa quanto para o candidato, os
candidatos acabam tendo mais praticidade evitando estresse no transito para ir a
empresa, com o surgimento da pandemia essa pratica de recrutamento de forma remota
virou realidade, por conta do distanciamento social.

A realizagdo dos processos de recrutamento e sele¢do ficou mais flexivel e menos
burocratico, gracas ao avango da tecnologia de comunicagdo e informacdo. O recrutador
pode-se identificar o perfil do colaborador através de aplicativos como facebook, ou por
outras redes sociais.

As instituicdes estao utilizando esses meios para alcancar melhores resultados.
Para RIBEIRO (2020) apud Chiavenato (2010), o mundo esta em processo de mudancga e
essa mudanga esta muito rapido e muitos motivos podem estar contribuindo para essa
evolucdo, sejam motivos sociais ou econdmicos. Com esse avanc¢o, os processos de
Recursos Humanos nao poderiam ficar para tras.

O Linkedin é uma rede que é destinado para profissionais que buscam vagas de
empregos e conhecer mais sobre determinadas empresas de seu interesse e para as
empresas que buscam curriculos de profissionais de todo o Mundo. As empresas buscam
pessoas para fazerem parte de seus colaboradores e as pessoas estdo escolhendo as
organizag¢des para aplicar suas habilidades e que os mesmos tenham desenvolvimento
profissional. Para que isso venha ocorrer, é essencial que as empresas facam a
divulgacdo das vagas disponivel na empresa. Para Ribeiro (2020) apud Chiavenato
(2010, p. 104), a funcdo do recrutamento é divulgar as oportunidades que a empresa
almeja disponibilizar para o publico que possuem determinadas caracteristicas exigidas
pela mesma.

O processo de recrutamento é um processo para trazer os candidatos para que os
mesmos sejam selecionados para o preenchimento do processo seletivo proposto. E
necessaria que o processo deixe os candidatos interessados para que os mesmos sejam
selecionados. As tarefas tém que ser muito bem apresentadas para que transmita clareza
ao candidato, para que o mesmo possa estar ciente de qual a melhor oferta de emprego
melhor para ele. Para Ribeiro (2020) apud Chiavenato (2009, p. 154), determina que
recrutamento é uma atividade que seu objetivo é atrair candidatos, entre cujos serdo
escolhidos os futuros colaboradores da instituic¢do.

2.2 FERRAMENTAS GERENCIAIS

As ferramentas gerenciais sdo essenciais para organizar e ter uma visdo macro de
cada situacdo, cada ferramenta tem sua funcionalidade com objetivos positivos, sendo
eles: Simplificar os processos, encontrar estratégias, verificar gaps adquiridos,
solucionar problemas. A ferramenta Matriz de G.U.T. pode ser utilizada para priorizacao,
0os conceitos determinam quais problemas devem ser resolvidos por primeiro. A
ferramenta 5W2H funciona como um checklist, garantindo prazos estabelecidos,
objetivos, recursos utilizados. O diagrama de Pareto pode servir como um indicador que
identifica itens que causam falhas. A analise SWOT estuda competitividade, forcas e
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fraquezas de uma organizacdo, ameacas e oportunidades para que seja aplicada a
melhoria em algum processo. A ferramenta chamada 5 Porqués focam em saber a raiz do
problema, porque determinado problema acontece, até chegar na causa correta.

Segundo Lima (2016) apud Rodrigues et al (2005) A Analise SWOT estuda a
competitividade de uma organizacdo ou equipe, sdo conhecidas como: Forgas,
Fraquezas, Oportunidades e Ameagas. Saber quando todos estdo alinhados com os
pontos fortes e o que pode ser uma ameaca.

Para Sousa e Santos (2020) apud Marshall et al (2012) afirma que a matriz G.U.T
pode ser utilizada para apresentacdo de problema e riscos, gera um quantitativo
formulando um ranking para priorizacdo e reducao de impactos. Além disso, o uso
correto acelera a tomada de decisdo ao definir, com critérios, o nivel de importancia de
cada item. Pode ser utilizado em qualquer tipo de organizacdo e em diversas situacoes
que requeiram priorizacao ou organizac¢do, porém deve ser feita em conjunto com toda a
equipe, para que diversos pontos de vista sejam analisados e possam ser integrados para
0 sucesso.

Segundo Corréa (2017) apud Benjamin et al (2009) os 5 porqués se consistem em
uma técnica para sanar problemas encontrados, identificando a causa raiz de cada
problema, questionando cada resposta dada a cada pergunta. Sendo assim, O principal
os beneficios dos dessa ferramenta de gestdo é que ele é um dos métodos de avaliagdo
mais poderosos de todas as andlises ndo estatisticas. Ele pode descobrir e rastrear
problemas que nao eram muito claros ou 6bvios. Em relacdo ao 5W2H Santos (2018)
apud Peinado e Graeml (2007); Marshall Junior et al (2008); Scartezini (2009)
descrevem que é uma ferramenta que usa método de lista que garante as tarefas que
irdo ser realizadas, o tempo que cada uma vai levar e o método que sera utilizado para
realizar.

Segundo Santos (2018) apud Carpinetti (2019); Scartzini (2009) o diagrama de
Pareto é uma ferramenta utilizavel para citar itens que mais causam falhas, uma
peque/na quantidade de itens que causam inimeras falhas, o principio dessa ferramenta
é 0o método 80/20. E compreendido que um gréfico de Pareto é um exemplo especial de
grafico de barras. Para um grafico de Pareto, as barras sdao ordenadas por contagens de
frequéncia, da mais alta para a mais baixa. Esses graficos sdo frequentemente usados
para identificar as areas nas quais se concentrar primeiro na melhoria do processo.

3. METODOLOGIA

O presente artigo traz consigo o aprofundamento na utilizacdo de formas e
métodos para realizacdo do recrutamento remoto, que teve por analise uma empresa de
consultoria. Segundo dos Santos et al (2017) as pesquisas mistas e a juncdo entre os
métodos qualitativos e quantitativos, que juntos tem o objetivo de complementar na
apresentac¢do de resultados. Por meio disto, e levando em conta o aspecto organizacional
da empresa, foram levantadas estratégias através das ferramentas gerenciais que
facilitou o processo de selecdo da empresa em questao.

Além disso, foi levado em consideragcdes as problematicas e necessidades da
consultoria para se obter uma melhor selegdo. Com uma pesquisa mais detalhada da
empresa de consultoria, observando o ambiente empresarial da mesma, foi empregada a
ferramenta SWOT. Dessa forma, foi possivel identificar suas fraquezas, forca e
oportunidades. Desse modo, pode-se observar que a empresa a qual foi pesquisada tem
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pontos positivos no que diz respeito a selecio e possui uma boa estrutura
organizacional, entretanto ainda estd se desenvolvendo em relacdo as tecnologias e se
adequando ao recrutamento remoto.

A partir disto, foi utilizada uma segunda ferramenta a Matriz G.U.T(Gravidade,
Urgéncia e Tendéncia), onde foi possivel identificar os problemas em maior evidéncia da
empresa que dificultam a selecdo remota. Dessa maneira, foi identificado problemas
como a dificuldade de filtrar perfis baseados em critérios, caréncia de detalhes de andlise
corporal, possiveis interferéncia imprevisiveis de queda de internet, entre outras. Ou
seja, partindo dessas informagdes sera possivel criar intervenc¢des visando a melhoria do
ambiente empresarial.

Partindo das problematicas analisadas através da Matriz G.U.T, foi utilizada a
terceira ferramenta os 5 Porqués. Essa ferramenta traz consigo a possibilidade de
levantar cinco questionamentos sobre os problemas mais agravantes da Consultoria.
Logo, através desses questionamentos, é possivel localizar a raiz dos empecilhos que
dificultam a selecao remota de forma mais completa e eficaz. Sendo assim, torna-se um
dos principais meios para sanar as dificuldades organizacionais.

Por fim, serd utilizado um plano de acao por meio da ferramenta 5SW2H, que
identifica quem sera responsavel por desenvolver cada etapa do processo de
desenvolvimento dos métodos utilizados para o recrutamento remoto, como esse
processo sera feito e também os custos que a empresa tera em relagdo a essas agoes.
Com isso temos uma rede completa para a melhoria, crescimento e desenvolvimento
através das ferramentas gerenciais para a selecao remota de novos colaboradores, tendo
em vista taticas eficazes e otimizadas.

4. PROPOSTA DE SOLUCAO

Assim como todo trabalho cientifico de pesquisa, pautado nas regulamentagdes
que o tornam decentemente valido de andlise, apresentaremos a metodologia da
pesquisa, como caminho que contém diretrizes usadas para a realizacdo do mesmo. Em
outras palavras, as cinco ferramentas administrativas que procuram efetivar melhorias
de comportamento ou linhas de pensamento em ambientes que nao apresentam as
necessidades necessarias.

4.1 SWOT

E apresentado de forma didatica e organizacional o panorama feito nos baseando
na ferramenta SWOT, que nos direciona para as seguintes caracteristicas da empresa de
consultoria se tratando de recrutamento remoto, como mostrado no quadro 1.
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Quadro 01. Apresentacao da utilizacdo da proposta quanto a ferramenta SWOT

Forcas Fraquezas

o Expansao de divulgacdo em grande escala Caréncia de detalhes de analise corporal
£ Triagem de curriculos mais rapida Possiveis interferéncias imprevisiveis d e
Eé queda de internet
) Envolvimento de uso de tecnologias Possiveis dificuldades de entendimento se
% tratando de compreender as verbalizacoes
i Otimizacdo de tempo para ambas partes Desconhecimento sobre os detalhes de
5 personalidade

Melhoria do Banco de dados de candidatos Dificuldade de filtrar os perfis baseados em

critérios
Oportunidades \ Ameacas
- Nao é muito explorado por outras empresas | Falhas de selecdo, devendo selecionar
g criteriosamente os filtros de perfil baseando
£ em especificidades
Lg Atende melhor em contexto de Pandemia Sobrecarga ao RH em relagdo a demanda
% Conhecer e aprender uso de outras | Deixar o processo de selecdo se tornar
E tecnologias impessoal
= Ser  pioneira  nesse contexto de | Perda da relagdo humana e carisma aos
3 recrutamento remoto candidatos.
=< Mostra ser progressista Risco de ndo gerenciar o0s recursos
tecnolégicos

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Analisando a ferramenta, podemos identificar e analisar as fraquezas da empresa,
nesse cenario identificamos pontos fortes e pontos fracos da empresa. Apds o
conhecimento das dificuldades, é necessario dar prioridade para as fraquezas, fazer um
planejamento organizacional e entrar com providéncias para a melhoria continua da
empresa.

4.2 G.U.T

A partir disso é possivel colocar em uso a ferramenta Matriz G.U.T (Gravidade,
Urgéncia e Urgéncia), como apresentado no quadro 2.

Quadro 02. Apresentacao da utilizagdo da ferramenta G.U.T.

Lista de Problemas G U T
lelcu'ldlac'ie de filtrar os perfis baseado 2 2 2 3 4
em critérios
Caréncia de detalhes de andlise corporal 5 4 3 60 2
Possiveis interferéncias imprevisiveis de

. 2 1 1 2 5
queda de internet
Possiveis dificuldades de entendimento
se tratando de compreender as| 2 3 2 12 3
verbalizagoes
Desconh?cnnento sobre os detalhes de 5 5 4 100 1
personalidade

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.
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A partir desse escalamento numérico analitico em relacdo as fraquezas da
consultoria em relacdo ao recrutamento remoto, pode-se ter uma visdo didatica e
organizacional para agir, interferindo com agdes voltadas as prioridades que merecem
atendimento: 1°Desconhecimento sobre os detalhes de personalidade 2°Caréncia de
detalhes de analise corporal 3°Possiveis dificuldades de entendimento se tratando de
compreender as verbalizacdes. Os quais se destacam por causar impactos de alta
relevancia nas operagdes da empresa.

4.3 DIAGRAMA DE PARETO

Figura 01. Grafico de Pareto 01 - Queda nas contratag¢des presencias.

100 o 100% 100%
80 80%
60 60%
40 40%
20 20%

; m
2016 2017 2018 2019 2020
mmmm Presencial — ==@=9%ACM.
Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.
Figura 02. Grafico de Pareto 02 - Crescimento nas contrata¢des online.

100 100% 100%
80 80%
60 60%
40 40%
20 - 20%

0 0%
2020 2019 2018 2017 2016
mmm Online —8—%ACM.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Através do diagrama de Pareto passamos a ter uma melhor visualizacdo dos
dados quantitativos da empresa de consultoria, podemos observar que no periodo de
2016 a 2018 as contratagdes eram quase 100% presenciais, entretanto com a chegada
da pandemia no periodo de 2019 a 2020 a empresa passou a usar a tecnologia a seu
favor, com o recrutamento e sele¢do online, como uma forma de continuar com seus
trabalhos, e seguindo todas as normas de seguranca de seus colaboradores e futuros
contratados, dessa forma podemos analisar e assim seguir para um plano de a¢do para
melhorar, organizar e planejar as futuras agées. Como apresentado no Grafico 1 e grafico
2.
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4.4 0S 5 PORQUES

Dando prosseguimento ao trajeto metodolégico utilizado, é utilizado como
ferramenta analitica administrativa chamada de “5 Porqués”, nomenclatura essa que se
apresenta de forma estrutural da seguinte forma apresentada no quadro 3.

Quadro 03. Aplicacdo da ferramenta de 5 porqués.

5 5 o - ~ |CONTRAMEDID
0 QUE? 12 POR QUE 22 POR QUE 32 POR QUE ‘ 4° POR QUE ‘ 52 POR QUE A
Dificuldade de | Porque ainda ha Porque a Porque deve Porque os Porque o Trocar a
filtrar os perfis | diversos fatores | automatizacdo [haver deficiéncias| recrutadores sistema plataforma
baseados em | tecnolégicos que | utilizada na quanto ao ndo possuem | utilizado pela |utilizada para o
critérios precisam ser segmentac¢do planejamento | treinamento | empresando | recrutamento
alinhados quanto| pode nio ser adequado do adequado possui remoto, como
ao uso desse tdo eficaz. processo remoto qualidade um sistema
método. elevada mais moderno
Porque o .
4 Porque o Porque falta Atualizar
recrutamento . . Porque o Porque a
A 1 planejamento |conhecimentodo| . ~ plataforma de
Carénciade |remoto utilizado o« . sistemade | empresando
~ | daavaliacdo |responsavel pelo recrutamento
detalhes de |pela empresa ndo ~ . : recrutamento| tem esse fator
o . nio exige desenvolvimento . . remoto para
analise corporal possui ! utilizado é como
. o filmagem em | do recrutamento . uma que possua
visualizacdo ultrapassado | prioridade
. webcam remoto webcam
virtual
Possiveis Porque o tipo Porque o
interferéncias | Porque a queda d P . que Porque arede | Atualizagdo do
. o : de internet [Porque osinalda| mega bits AP P .
imprevisiveis de| de internet na a1 . . . .| dewi-fiestd [tipo de internet
X 2 utilizado é de | internet é fraco | contratado é
queda de regido é comum . . . sobrecarregada| contratada
. baixa qualidade baixo
internet
(o Porque a Realizar
Possiveis Porque o Porque os e .
. Porque o - Porque os utilizacdo de | treinamento
dificuldades de | recrutamento . candidatos ) AN .
: responsavel por filtros do comunicag¢do | com aequipe
entendimento remoto da L1 podem ter o .
~ essa analise e recrutamento| escrita ainda responsavel
se tratando de | empresa nao . dificuldades para s
L . possui : podem estar pode estar pela andlise
compreender as|possui sistema de| .. escritas .
N P dificuldades complexos |sendo adaptada| desse tipo de
verbalizagdes audio adequadas . S
pela equipe comunicacio
Planejar de
~ Porque o forma mais
Porque deve ~ .. |Porque as opgdes . e
. . .~ .| Porque ndo ha responsavel Porque o especifica a
Desconhecimen |haver deficiéncias ) sobre o . ~
filtros pela avalicdo | recrutar ndo etapa de
to sobre os quanto ao - detalhadamento ~ A C
. suficientes para ~ nao esta possui analise | detalhes para
detalhes de planejamento desse fator ndo . fos k
: que essa etapa ~ analisando de critica obter maiores
personalidade | adequado do o estdo sendo . . ~
seja eficaz . forma amadurecida | informagdes
processo remoto desenvolvidas |. .
interpretativa quanto a esse
contexto

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Com a implantacao da ferramenta dos 5 porqués a empresa de consultoria tem a
possibilidade de aplicar o questionamento de “por qué? ”, para conseguir compreender o
que inicia o problema em questdo e através das possiveis respostas obtidas podem ser
capazes de desenvolver um plano de a¢des interventivas.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

Com a definicdo das causas e origem de fatores que levam a empresa de

consultoria a apresentar dificuldades quanto a utilizacdo do recrutamento remoto,

7

e

possivel desenvolver uma proposta de intervencao, onde seja agrupado medida que
possam prevenir os problemas avaliados quanto ao contexto estabelecido nesse estudo.
Nesse sentido, foi escolhido a ferramenta 5W2H para a estruturagdo da proposta, como

apresentado no quadro 4.
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Quadro 04. Proposta de intervengdo para implantacdo na empresa de consultoria.

PORQUE?
Porque o RH 4.0 bem
implantado dentro da

empresa gera diversos

| QUEM? = QUANDO?

ONDE?

Através da troca de
processos
operacionais para

QUANTO?

. . J Inicio: o
. Reallzaf a benef1.c1os tecpgloglcos € | Gestor de 05/01/22 Empresa o.tl_mlzagao das
implantagdo do | mecanismos digitais, onde RH Fim: esquisada atividades, coma |R$ 1.000,00
RH 4.0 todos os processos da 15/02)22 pesq utilizacdo de
empresa sofrem softwares e sistemas
aprimoramento e de recrutamento
otimizacao. avancados.
Pois o uso de critérios de sgfii/?/a(;:sc?nc}ieel:sie
Dificuldades de a:acl:;g;(r)ja;oe;zinrfllazgf?lr a Inicio: realize um
filtrar os perfis gao de P ’ | Analista | 05/01/22 Empresa |questiondrio no qual
sem 0s quais nao se torna . . . R$ 1.250,00
baseados em i . e« de RH Fim: pesquisada | seja capaz de tracar
P viavel a identificagdo do )
critérios. ) . 15/02/22 um perfil, pela
perfil compativel com o -
requerido pela empresa analise das respostas
q P P ' do candidato.
Necessario capacitar
Dentro de uma entrevista é Ziaanzgsotl?:eiilgga
Caréncia de possivel avaliar tudo, logo a Inicio: P caq acidade de
detalhes de postura do entrevistado é de | Analista | 05/01/22 Empresa identir;icar equenas | R$ 450,00
analise corporal inigualavel importéancia para| de RH Fim: pesquisada a 6espdg ’
p ’ obter as informagdes 15/02/22 s .
completas entrevistado, através
’ do curso: Micro
expressoes faciais.
Possiveis Nesse modo de entrevista o meﬁl‘;arha;oc\llléaclllo(; de
interferéncias uso de internet é Inicio: interne?disponivel
imprevisiveis de 1ndlspensa.vi31, pOrisso Gestor TI 05/(.)1/22 Emp?esa no mercado e R$ 950,00
ueda de passar por dificuldades de Fim: pesquisada acompanhar o
4 conexdo ou que dela ndo 15/02/22 ba
internet. desenvolvimento do

viabiliza o funcionamento do
processo.

servigo realizado.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Com a implantacdo do RH 4.0 a empresa de consultoria pode adquirir diversos
mecanismo digitais e tecnolégicos, como inteligéncia artificial (IA) e programacao euro-
linguistica (PNL) irdo ajudar a filtrar montanhas de curriculos. Da mesma forma, a
empresa terd a capacidade de obter informagcdes sobre o desempenho histérico de
ocupantes anteriores para refinar seus parametros de recrutamento.

6. RESULTADOS

Através da andlise realizada na empresa de consultoria foi possivel avaliar que
apesar da empresa estd evoluindo quando a utilizacdo do recrutamento remoto, ainda ha
diversos problemas enfrentados, quanto a essa nova ferramenta de trabalho digital. Os
resultados mostraram que a empresa possui interferéncias quanto a utilizacao eficaz do
processo de recrutamento digital, principalmente no que diz respeito a melhor definicao
quanto aos detalhes sobre a personalidade dos candidatos, porém, esse mesmo
problema é visto como fator de pequena prioridade para a atengdo da empresa.
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Além disso, os resultados também apresentaram que a auséncia de melhor
andlise corporal no recrutamento remoto, dificulta a melhor andlise do candidato.
Também sendo classificado com o segundo fator que possui menor indice de
preocupa¢do para possiveis meios de intervencdo para empresa. Seguidos das
dificuldades nas compreensdes verbais, filtro dos critérios de perfis e problemas com a
internet. Por isso, a implantacao do RH 4.0 é um método de interven¢do mais adequado
para solucionar esse conjunto de problemas avaliados quanto ao recrutamento remoto
na empresa de consultoria.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Com o desenvolvimento desse estudo foi possivel compreender que a empresa de
consultoria estudada, possui problemas relacionados a utilizagdo do recrutamento
remoto. O que de acordo com as pesquisas realizadas nos estudos cientificos que
apresentaram informagdes sobre a mesma tematica é compreensivel que a implantagao
desse mecanismo de trabalho digital é associada a inimeros desafios para as empresas.
Por isso, é importante que haja um planejamento de avaliacao, como foi realizada para
empresa estuda e assim foi possivel avaliar o melhor método de intervencao.

Sendo assim, a estratégia utilizada na proposta de intervencado estabelecida para
empresa de consultoria foi a ferramenta 5W2H, onde foi possivel propor um
planejamento de implantacio do RH 4.0, que corresponde a automatizacao das
atividades realizadas durante o processo de recrutamento. O que possibilita que a
empresa reduza os custos de recrutamento, pois o RH 4.0 oferece a oportunidade de
criar vantagens competitivas sustentaveis para a empresa. Portanto, para continuar
combinando os meios tecnoldgicos com o processo de recrutamento, é importante que a
empresa seja adepta a um sistema digital eficaz, para que sejam evitados problemas e
intervengdes no processo.
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Capitulo 12

Estudo de caso em uma empresa do ramo de
eletroeletronico: Identificacdo de fatores que causam
conflitos na organizagdo e estratégias para resolugdo

Ariane Vercosa Amaral
Suelen Braga Silva
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: Este artigo tem a finalidade de identificar os motivos que geram conflitos entre
colaboradores e os métodos adotados pelo RH para resolugdo, evidenciando em como
eles interferem nos relacionamentos interpessoais e na equipe de trabalho, criando
ocasioes de ansiedade e estresse, influenciando nos desentendimentos e conflitos,
tornando o ambiente de trabalho desagradavel, o que impossibilita a harmonia entre os
membros da equipe. Posto isto, os gestores devem ficar atentos a sua equipe para
identificar e intervir da melhor maneira as possiveis desavencas. Assim sendo, a
metodologia usada sera as ferramentas gerenciais com o propdsito de apresentar
solugdes para o problema apontado. Os resultados mostram que ha inimeras formas de
resolver os conflitos existentes no ambiente organizacional e que a pessoa responsavel
deve ter inteligéncia emocional para resolvé-los. Com isso, numa situacdo de conflito
ambas as partes devem ficar cientes que nessa situagdo toda sairao prejudicados ou nem
sempre as duas ficardo satisfeitas, e o gestor deve ser preparado para lidar em diversas

situagdes, principalmente em conflituosas.

Palavras-chave: Conflitos; Colaboradores; Gestor.
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1. INTRODUCAO

As organizag¢des sdo compostas por pessoas e com personalidades diferentes, por
causa disso ha divergéncias de ideias, opinides, atitudes, e consequentemente ha os
conflitos. Nesse cenario, os gestores intervém para tentar soluciona-los. A resolucdo de
conflitos sdo meios usados para mediar situacbes de agressividade entre os
colaboradores.

Neste sentido, a pesquisa se desenvolve em uma empresa do polo industrial de
Manaus que atua no ramo eletroeletrénico e que apresenta conflitos constantes entre os
colaboradores e acaba resultando em produtividade baixa e péssimo clima
organizacional.

Dessa maneira, destaca-se a problematica: Quais os fatores que levam os
colaboradores a entrarem em constantes conflitos?

Dessa forma, o trabalho tera como objetivo geral: Identificar os fatores que
motivam os conflitos organizacionais. E como objetivos especificos, pretende: Analisar o
comportamento humano; mostrar os métodos de resolucao de conflitos e elaborar plano
de agdo para propor solucao dessa problematica.

A metodologia do artigo consiste numa abordagem de pesquisa mista de carater
exploratério onde se coleta dados quantitativos e qualitativos com o intuito de levantar
informacgdes sobre a problematica para assim ter uma visdo sistémica e fazer-se a
aplicacdo direta das ferramentas gerenciais para analisar e mensurar os resultados, e
assim propor uma solugao efetiva para a organizagao.

A fundamentagdo tedrica abordara trés capitulos, sendo esses: Avaliacdo de
desempenho, visando mostrar as maneiras existentes de se avaliar os colaboradores,
seja individualmente ou em grupo. Resolucao de conflitos, mostrando as estratégias e
consequéncias dessa questao; e as ferramentas gerenciais, para analisar os problemas
encontrados e apresentar solucgdes.

A construgdo do artigo se justifica a partir do momento que a resolugdo de
conflitos é vista como de suma importancia dentro da organiza¢do contribuindo
diretamente no clima organizacional favoravel para que se atinjam os objetivos e metas
estabelecidas.

Assim sendo, confirma-se sua relevancia para a empresa pesquisada, pois,
utilizando as medidas estratégicas e treinando os gestores para lidarem com todo tipo
de situacdo que venha acontecer, no minimo os indices de conflitos diminuirdo e como
resultado o clima organizacional e a produtividade ficaram estaveis. Para mais, espera-
se que este artigo sirva de paradigma para a criacao de outros trabalhos que sigam
propostas semelhantes.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 RESOLUCAO DE CONFLITOS

Para saber como resolver os conflitos organizacionais, é preciso primeiramente
entender o que de fato é um conflito, como eles surgem, e qual os métodos de gerencia-
los, para que estes ndo prejudiquem os objetivos da empresa. Nesse sentido, o conflito é
definido quando existem opinides divergentes entre os envolvidos em um problema,
podendo ocasionar em um confronto, que ocorre quando o conflito ndo é solucionado. O
confronto € o ultimo estagio do conflito, porém, nem todo conflito termina no confronto,
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alguns conflitos resultam no afastamento das rela¢des interpessoais por nao haver
concordancia entre os individuos.

Para Vasconcelos (2020) o conflito pode ser positivo quando bem solucionado,
gerando beneficio mutuo, é natural do ser humano ter conflitos e ocorrera sempre nas
relacdes interpessoais, visto que eles acontecem quando os valores e interesses sao
opostos em alguma situacdo do cotidiano, onde cada uma das partes envolvidas
defendem suas ideias e se posicionam para se sobressair contra os argumentos da outra
parte e, ao perceber que ndo estao sendo entendidas, as partes se exaltam, dificultando
ainda mais o consenso entre ambas,

Os conflitos podem surgir na empresa por problemas pessoais, profissionais, ou
de processo afetando indiretamente ou diretamente o ambiente de trabalho, criando um
clima organizacional tenso entre os colaboradores envolvidos e até a percepc¢ao do clima
daqueles que nao estdo envolvidos. Os conflitos de ideias podem chegar a um resultado
positivo para o crescimento e desenvolvimento dos colaboradores, desde que as
opinides sejam respeitadas. Mas quando ndo bem administrados os conflitos afetam o
clima organizacional causando déficit na comunicagdo interna, no engajamento das
equipes e na produtividade.

De acordo com Assis e Straub (2016) apud Chiavenato (2010) os conflitos no
ambiente de trabalho podem ter efeitos nocivos para a organizacdo. Quando nao
tratados de forma correta, os conflitos geram frustragdo, ambiente hostil e de dificil
cooperacdo entre as equipes, prejudicando ndo s6 o desempeno nas atividades, mas
também, o bem-estar das pessoas inseridas naquele ambiente. Cabendo ao gestor
soluciona-los de forma eficiente para criar um espaco de didlogo e confianga, evitando
assim falhas na comunicagdo e no relacionamento da equipe.

Dessa forma o gestor busca solucionar os conflitos através da mediacdo deles,
sendo totalmente imparcial nos interesses dos envolvidos, e ndo em suas suposicoes
pessoais e posi¢des profissionais. O gestor também deve buscar aproximar as partes que
estdo em conflitos, para que cada uma exponha o seu lado e ele possa ouvir cada ponto
de vista, também é importante que o gestor demonstre clareza e objetividade no
momento em que estiver analisando a situagdo, isso ird garantir mais assertividade nas
conclusodes acerca da origem do conflito. Partindo disso, a melhor forma de solucionar os
conflitos sdo: Apuragdo, negociacdo, resolucdo e acompanhamento, que seguidos em
etapas mostram como o gestor pode gerenciar os conflitos que surgirem no dia a dia do
trabalho.

Apuracdo: O conflito ndo deve ser tratado como gravidade alta e baixa, tratando
apenas os casos que podem desencadear confrontos iminentes. O gestor também deve
estar atento com os problemas de relacionamentos na equipe, mudanga repentina no
humor dos colaboradores, ou aquele colaborador insatisfeito com a empresa, esses
conflitos também sdo situagdes problematicas que podem evoluir para problemas
futuros, nessas situagdes o gestor deve agir de maneira preventiva para que ndo se
propaguem. Mas antes de tomar qualquer decisao é preciso saber de onde os conflitos
surgiram, hd quanto tempo estd afetando o clima organizacional quem sdo a pessoas
envolvidas diretamente, isso contribui para a definicdo da melhor estratégia a ser feita
para a dissolucdo dos conflitos.
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Negociacao: Depois de saber quem sdo os envolvidos e como surgiram os atritos,
o gestor ird dar abertura para o dialogo, assim todos podem expressar suas opinidoes
acerca do problema, com a oportunidade de cada um entender o ponto de vista do outro.
Provavel que tenha um ou dois que ndo aceitem e sejam resistentes, porém o gestor
nesse momento deve agir para que a situacao nao se intensifique mais.

Resolucdo: As solugdes devem ser objetivas e imparciais, envolvendo todos na
solucdo dos conflitos, sem beneficiar ou punir qualquer uma das partes. O objetivo é nao
deixar duivida na solucdo que propiciem abertura para novos conflitos, ou seja, o gestor
deve propor uma solucdo de forma colaborativa, considerando que todos os lados
estejam satisfeitos.

Acompanhamento: Ap6s as partes entrarem em acordo, o gestor precisa
acompanhar como estao os envolvidos no conflito para saber se esta tudo alinhado o que
foi acordado e se eles estdo cooperando para um clima organizacional positivo.

Nesse sentido, Santos e Abella (2017) apud Spagnolet (2009), o gestor precisa ter
de uma boa comunicagdo e transparéncia com seus colaboradores para resolver os
conflitos e poder aplicar a solucdo adequada, pois a comunicacdo e transparéncia
trazem o respeito e a confianca dos liderados, tornando mais facil a negociacao entre os
envolvidos.

Sendo assim o gestor deve seguir a seguinte abordagem quando estiver lidando
com conflitos: analisar o conflito de forma imparcial, reunir todos os envolvidos a fim de
haver uma concordancia entre as partes, propor uma solu¢do em que todos estejam de
acordo, e por fim o gestor certifica que todos os envolvidos estdo cooperando para uma
meta comum, e ndo em seus desejos individuais envolvidos.

2.2 FERRAMENTAS GERENCIAIS

As ferramentas gerenciais sdo diferentes técnicas que tem a finalidade de definir,
mensurar, analisar e propor solucdes para os problemas que sdo encontrados na
organizacdo e interferem nos objetivos da empresa. Os gestores utilizam varias
ferramentas para auxiliar nas tomadas de decisdes e definir estratégias de acdo. Dessa
forma, todas as organiza¢des necessitam das ferramentas para facilitar o controle dos
processos, visando atingir os resultados planejados pela gestao.

De acordo com Leite e Gasparotto et al (2018) a Analise SWOT é uma ferramenta
utilizada para avaliar o cendrio da organizacdo, possibilitando aos gestores a
identificacdo dos pontos fortes e fracos da empresa, através dessa ferramenta é possivel
identificar também as oportunidades e ameagas, podendo trazer um diagnoéstico
completo da situagdo da empresa, tanto no ambiente interno quanto no externo. No
ambiente interno encontra-se fatores que em sua maioria podem ser modificados pelos
gestores diferentemente do ambiente externo, que é analisado nas oportunidades e
ameagas, que envolve analise externa como, concorrentes, fornecedores, econémico etc.
Com esse diagndstico o gestor pode desenvolver uma estratégia para aproveitar as
oportunidades que o ambiente externo possa trazer a organizagao.

Para Alves et al (2018) a Mariz G.U.T é uma ferramenta que ajuda na tomada de
decisdo dos problemas por grau de prioridades, classificados em: gravidade, urgéncia e
tendéncia, muito usada na solucdo de problemas organizacionais; essa ferramenta
permite uma analise dos riscos na organizacdo. Apds a classificagdo dos problemas se
atribui uma pontuac¢do a cada um deles que correspondem de 1 a 5, os gestores que
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aplicarem essa ferramenta podem identificar quais problemas precisam de um plano de
acdo imediato e quais podem ser deixados para outro momento.

De acordo com Coelho et al (2016) o Diagrama de Pareto é um grafico de barras
que ordena as frequéncias das ocorréncias da maior para a menor, indicando que a
maioria dos problemas ocorre por um nimero de causas. O diagrama é construido da
seguinte forma: descrigdo dos problemas, o nimero de ocorréncias e o percentual das
causas no grafico. O objetivo da aplicacdo do digrama nao €, necessariamente,
determinar quais sdo as causas dos erros identificados, e sim ser utilizado quando as
causas ja foram descobertas, permitindo classifica-las de acordo com a frequéncia com a
qual ocorrem, para depois ser prioridade no planejamento, eliminando erros e
o desperdicio de recursos e energia.

Segundo Souza (2017) apud Pereira (2017) os 5 Porqués é uma técnica que busca
encontrar o motivo do problema e nao os efeitos do problema, essa ferramenta é
utilizada na identificacdo da raiz dos problemas, no qual é perguntado cinco vezes, ou
menos, até chegar a origem do problema. Sendo uma ferramenta facil e pratica de aplicar
e tem um resultado satisfatério para auxiliar na resolucdo de problemas e que se bem
aplicada, é eficiente para eliminar as falhas menos complexas, porém constantes, que
atrapalham o desenvolvimento dos processos.

Para Martins (2017) apud Braganca e Costa (2015) a aplicabilidade da
ferramenta e sua funcionalidade é muito util na fase de planejamento das estratégias,
que se utiliza sete perguntas chaves como: o que vai ser feito, por quem, onde, quando e
porque, quanto vai custar e como vai ser feito para a resolucdo do problema. Essa
ferramenta apesar de ser tdo simples, garante que a que as informagdes sejam definidas
de forma clara, mas para isso é necessario que as informagdes estejam no campo correto
das perguntas, criando um panorama de facil compreensao das a¢6es que precisam ser
feitas.

3. METODOLOGIA

De acordo com Creswell e Creswell (2018), a pesquisa mista é muito interessante
porque apresenta dados quantitativos e qualitativos que sdo bastante relevantes para
fazer a combinacdo de dados e ter uma visdo mais abrangente e aprofundada do
problema pesquisado. A escolha desse método baseia-se na ideia de que a utilizacao
desses dois métodos juntos minimiza os erros deles sendo usados individualmente. Para
isso, é imprescindivel que o pesquisador disponha de tempo para obter o maximo de
informagdes necessarias e analisar tranquilamente tais dados.

Ademais, para elaboracdo deste artigo utilizaremos as ferramentas gerenciais,
primeiramente aplicaremos a ferramenta SWOT que consiste em fazer uma anadlise
ambiental da organizacdo, observando os fatores internos e externos, através dos
elementos: forgas, fraquezas, oportunidades e ameacas. Esta ferramenta ajuda a
empresa no planejamento e na tomada de decisdo. A partir da andlise feita destacaremos
as fraquezas onde sera priorizada para propor agdes corretivas.

Apébs concluir a Andlise SWOT, usaremos a Matriz G.U.T uma ferramenta de
priorizagdo, neste caso as fraquezas, ela é constituida pelos critérios: gravidade, urgéncia
e tendéncia; esses critérios devem receber pontuacdo de 1 a 5, depois fazer a
multiplicacao dos trés itens (GxUxT). Logo, o produto da multiplicacdo determinara qual
problema tera prioridade na sua resolucdo. Em relacao aos critérios da Matriz G.U.T,
iremos entender que a gravidade mensura o efeito que o problema pode causar caso nao
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seja resolvido imediatamente; a urgéncia mede o tempo para o problema ser sanado e a
tendéncia define a possibilidade de crescimento do problema.

Para fazer o levantamento de dados quantitativos sera aplicado o Grafico de
Pareto como um indicador de desempenho relacionado as fraquezas, sera exibido o
problema e suas ocorréncias, como normalmente é utilizado e serd demonstrado em
ordem decrescente. Esta ferramenta ira evidenciar a fraqueza que se sobressaiu para
assim prioriza-la e elaborar um plano com ag¢des de melhoria. O grafico apresenta a
frequéncia do principal motivo do problema pesquisado.

Para encontrar a causa raiz dos problemas identificados usaremos a ferramenta 5
Porqueés, realizando 5 perguntas simples e padrao, é importante salientar que pode
haver casos em que nao ha a necessidade de fazer os 5 questionamentos podendo ser
feito trés ou quatro para que se descubra a causa raiz. Apos encontrar a causa raiz de
cada problema apresentado é necessario a elaboracdo de um plano de agdo para sanar
ou evitar que o problema ocorra constantemente.

Por ultimo, sera utilizada a ferramenta 5W2H com a finalidade de arquitetar um
plano de acdo, ela é desenvolvida através de sete perguntas, que sdo: o que sera
realizado; por que sera realizado; quem realizara; quanto custara; como sera realizado;
quando serd realizado e onde serd realizado. Respondendo esses questionamentos
teremos as devidas respostas para compreender os problemas e estruturar um plano de
acao de melhoria efetiva.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

Para a criagdo do plano de agdo as cinco ferramentas administrativas serao
aplicadas para a obtencdo de informagdes relevantes acerca do problema em questao,
para garantir resultados mais assertivos, as ferramentas estardo inter-relacionadas
possibilitando uma visdo integrada de todas as situacdes que causam conflitos na
organiza¢do, dessa maneira sera possivel desenvolver e propor solucdes mais
estratégicas.

4.1 ANALISE SWOT

A analise SWOT ira ser aplicada para a analise do ambiente interno e externo da
empresa estudada, para o conhecimento das forcas e fraquezas, também as
oportunidades e ameacas, conforme mostrado no Quadro 1.

Quadro1 - Aplicacdo Andlise SWOT

FORCAS \ FRAQUEZAS

Lideres capacitados Materiais com defeito
Salario compativel com mercado Colaboradores intolerantes
Otimos beneficios Producdo excessiva
Qualidade dos produtos Ambiente desagradavel
Oportunidade de crescimento profissional Falta de cooperacdo
Ampliacdo de mercado Concorrentes
Inovacdo tecnolégica Fornecedor ruim
Captacdo de novos clientes Perda de mercado
Incentivos fiscais Crise econdmica

Retirada da zona franca

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.
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Entre as fraquezas expostas pela ferramenta esta os materiais com defeitos, que
depois de investigado, notou-se que a maquina de corte cortava os componentes de
forma irregular causando um transtorno constante na linha de produgdo, gerando
estresse e pressao psicologica nos operadores da linha, pois muitas vezes era exigido o
cumprimento das metas com os materiais em ndo conformidade.

Também pode ser analisado que o ambiente ndo era harmonioso, sendo possivel
identificar que alguns colaboradores cooperavam para um ambiente desagradavel,
instigando fofocas, e discussodes. Outra fraqueza identificada é a produgdo excessiva que
demandava mais agilidade, esforco e atencao dos operadores da producao, essa fraqueza
também estimulava os operadores a se sentirem pressionados e consequentemente
fadigados fisicamente e psicologicamente e ainda mais estressados.

4.2 MATRIZ G.U.T

Depois de fazer a andlise ambiental da organizacdo, identificou-se a existéncia de
algumas fraquezas; é em relacdo a esses pontos fracos que faremos a priorizagdo para
solu¢do em ordem de importancia. Assim, essa priorizacdo sera feita através da Matriz
G.U.T.

Quadro?2 - Aplicagdo Matriz G.U.T

PROBLEMA G U T  RESULTADO A PRIORIDADE
Materiais com defeito 5 5 5 125 19
Colaboradores intolerantes 4 3 4 48 3¢
Producao excessiva 3 3 4 36 49
Ambiente desagradavel 5 4 5 100 29
Falta de cooperacao 3 3 3 27 5¢

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Ao analisar a Matriz G.U.T, nota-se que as prioridades que necessitam de solugdo
imediata sdo: materiais com defeitos, ambiente desagradavel e colaboradores
intolerantes. Esses trés fatores devem ser sanados rapidamente na ordem que aparecem,
pois dificulta no alcance das metas de produgdo e consequentemente o surgimento de
conflitos entre eles.

4.3 GRAFICO DE PARETO

Para evidenciar o problema mais critico encontrado no Quadro acima,
utilizaremos o Grafico de Pareto, para realizar uma comparagcao entre os meses de
janeiro a junho de 2019, mostrando o més que mais houve ocorréncia de materiais com
defeitos e por consequéncia o maior indice de conflitos entre os colaboradores.
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Figura 01. Grafico de Pareto - Frequéncia na falha da maquina
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Como observado nos dados levantados acima, a maquina de corte apresentava
defeito no corte dos componentes, sendo que sua maior ocorréncia foi no més de
fevereiro. Quando essa falha ocorria o resultado era frustrante, visto que os resultados
dos cortes ndo era padrao, sendo mais curto que o habitual, assim exigia mais aten¢ado
dos operadores de produgdo para a montagem dos componentes.

4.4 5 PORQUES

A ferramentas 5 porqués sera aplicada para identificar quais as causas dos
problemas apontados, através da abordagem de perguntar porque cinco vezes em
sequéncia o motivo de o problema ter iniciado, até obter uma resposta que chegue a raiz
do problema, como se observa no Quadro 3.

Quadro3 - Aplicacdo ferramenta 5 Porqués

PROBLEMA POR QUE? POR QUE? POR QUE? PORQUE? | PORQUE? CONTSQMED[

A quantidade Contratar
P Lo ~ Falta contratar .
.. Maquina de A maquina nido de N mais
Materiais com , L profissionais N
- corte esta passou por profissionais profissionais
defeitos ~ ~ | que preencha o
desamolada manutengio da manutengio uadro de
é insuficiente 9 manutencio
Eles ndo Os .
Treinamentos
gostam de ) Fazem o colaboradores .
Colaboradores ; Ficam . para estimular
. treinar os trabalho de novos ainda
intolerantes sobrecarregados ~ o trabalho em
colaboradores duas pessoas estdo se :
equipe
novatos adaptando
Era necessario E importante Contratar
- A empresa .
Produgio As metas eram atender as manter os . mais
f precisa gerar
excessiva altas demandas dos | contratos com lucros operadores de
clientes os clientes producio
Havia muitos
conflitos de Promover a
. Havia problemas ideias e comunicagdo
. Os conflitos ~ .
Ambiente . de percepc¢io saudavel e
. internos eram . .
desagradavel relacionamentos pessoal da respeito entre
constantes : .
interpessoais conduta dos 0s membros
outros da equipe
colaboradores
Faltaa
Faltaa criagdo de Criagdo e
Falta de A equipe é Sao Falta o espirito integragdo s rlag ~
~ - o . X eventos que | aplicacdo de
cooperagao desunida individualistas de equipe entre os A
envolvam a dindmicas
membros .
equipe

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.
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De acordo com as respostas obtidas, foi possivel notar que a causa de a maquina
cortar os componentes irregulares se dava por falta de manutenc¢do, que apresentava
insuficiéncia no quadro de colaboradores da manuteng¢do. Outro problema com causa
raiz investigado foi o ambiente desagradavel, que por falta de alinhamento com os
objetivos organizacionais a equipe entrava em constantes conflitos.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

O planejamento da proposta sera desenvolvido através da ferramenta 5W2H,
onde sera analisado cada problema identificado nas ferramentas anteriores e definir um
plano de agao especifico para soluciona-los.

Quadro 4 - Proposta de Intervencdo 5W2H

Problema Por que? ‘ Quando ‘ Onde ‘ Quanto
R$3.000,00,
Inicio: parad
Materiais com Con.tra.tar r'nals Para suprir a ConFra?candlo Analista de 15/01/22 Empresa contratacao
. profissionais de | demanda da profissionais Recursos : de 3
defeitos ~ ~ . Fim: Estudada N
manutencio manutencio capacitados Humanos profissionais
15/02/22 de
manutencao
Conscientizagdo Através da -
da equipe sobre | Para eliminara | integracdo e Gestor de Inicio:
Colaboradore quip oA gragao Produgéo e 15/01/22 Empresa Sem valor
) 0 resisténcia nos | apresentagio .
s intolerantes . Recursos Fim: Estudada agregado
comportamento | treinamentos do novo
. Humanos 15/03/2021
profissional colaborador
R$20.000
. L . Inicio: Paraa
Producio Contratar mais | Para atingir as Cont.ra.tandlo Analista de 15/01/22 Empresa contratagio
f operadores de metas de profissionais Recursos .
excessiva roducdo roducdo experientes Humanos Fim: Estudada de 20
P s P gao. P ) 15/02/22 operadores de
producdo
. R$5.000,
. Especialista
Estimular o Para melhorar . - referente ao
respeito a comunicagdo Realizando em Inicio: Auditério | treinamento
Ambiente D : ¢ palestras, treinamentoe | 04/01/21 .
. coletivo e interna e o . . . da que sera
desagradavel trabalho em | relacionamento treinamentos | - desenvolvi_ Fim: empresa | realizado para
- . e dindmicas mento de 04/06/2021 P P
equipe da equipe 5504S 0s
P ' colaboradores
Promover Para estimular
reunides o trabalho em . -
semanais com a equipe e Reunir os Inicio:
Falta de . quip operadores 10 Gestor da 03/01/21 Linha de Sem valor
< equipe para a mostrar a . ~ : ~
cooperagdo | . - . o minutos antes producdo Fim: producdo agregado
interacdo entre | importancia da -
= do expediente 03/06/2021
os membros da cooperagdo
producio mutua

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Observando o Quadro acima, nota-se que é necessario que a empresa desenvolva
acdes que aproxime ou una os colaboradores. Além disso, é importante dar aten¢do aos
materiais danificados, pois eles se tornam um fator propulsor para os conflitos
interpessoais.
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6. RESULTADOS ESPERADOS

Através da utilizacdo das ferramentas e analise das informacgdes coletadas, foi
possivel identificar que os conflitos ocorrem por falhas pontuais nos processos e nos
relacionamentos interpessoais, que se origina por insuficiéncia no quadro de
colaboradores da linha de producdo e manutencdo, ocasionando atrasos na produgdo e
retrabalho. Também a auséncia de cooperacdo e trabalho em equipe sao fatores que
colaboram para um ambiente estressante e mais propenso a desentendimentos.

Dessa maneira, a ferramenta utilizada para a intervencdo dos conflitos foi a
5W2H, na qual identificou que no setor de manutencdo e producdo é necessaria a
contratacdo de mais pessoas, visto que o setor de manutengao estad com o quadro de
colaboradores insuficiente para realizar manutengao preventiva em todos os
equipamentos da empresa, e na linha de producdao os colaboradores se sentem
pressionados e estressados a atingirem as metas altas da producdo, também foi
identificado que os colaboradores precisam de treinamentos, palestras e
acompanhamento do gestor de produgao para estimular o trabalho em equipe, fortalecer
a comunicacdo e engajar a equipe para a cooperacdo e colaboragdo de um ambiente mais
receptivo e agradavel de trabalhar. Apds os resultados, espera-se que todos os
envolvidos sejam influenciados pelo novo posicionamento e direcionamento das agdes.
Pois dessa forma, é possivel prever melhorias a curto, médio e longo prazo, de acordo as
solucdes propostas.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Perante o problema de conflitos na organizacdo, a Gestdo de Recursos Humanos
tem um papel fundamental para resolvé-los, pois é neste momento que o RH deve adotar
estratégias para solucionar e evitar novos atritos entre os membros. Na maioria das
vezes 0 RH passa essa responsabilidade para os gestores porque sao eles que estao todos
os dias presentes com os funcionarios, porém eles devem disponibilizar recursos e
ferramentas para os lideres atuarem de forma assertiva nessas situacdes
desconfortaveis para todos.

Mediante as informacdes obtidas durante a pesquisa verificou-se que ha
inimeras causas para suscitar um conflito e o principal deles é o fator humano.
Analisando o comportamento dos funcionarios de temperamento dificil percebe-se que
eles ndo tém interesse algum em mudar suas atitudes por acreditarem que ndo tenham
influéncia nos conflitos ocorridos. Assim, permanecendo com esses comportamentos o
clima organizacional continua hostil e com possibilidade da producdao se manter em
queda.

Dessa forma, pode-se afirmar que os objetivos apresentados pelo artigo foram
esclarecidos onde demonstra com clareza as circunstancias dos conflitos causando os
maus relacionamentos interpessoais e que o ser humano muitas vezes é
incompreensivel em algumas situa¢des. Logo, cabe ao RH juntamente com os lideres
intervirem nos momentos oportunos para cessar determinados conflitos.
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Capitulo 13

Saude mental dos profissionais nas organizagoes:
Estudo de caso em uma empresa no polo industrial de
Manaus

Andréa da Silva Bulcéo
Raquel Marques Nunes
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O presente artigo tem como objetivo mostrar a importancia do apoio do profissional do
setor RH no auxilio aos colaboradores acometido de problemas de satide mental. E que a falta do
apoio deste setor, bem como a falta do conhecimento de uma relevancia traz um prejuizo
enorme, tanto para as organiza¢cdes como para os profissionais. O estudo de caso foi realizado
em uma empresa do polo industrial de Manaus no seguimento de plasticos. Tendo como
metodologia uma pesquisa mista e ferramentas administrativas para compreender os resultados
em questdo. A partir desse diagnoéstico, espera-se que a organizacdo compreenda que os
colaboradores fazem parte do processo de crescimento organizacional. Logo, eles precisam estar
envolvidos com a empresa e possuir 0os mesmos objetivos, sendo o crescimento organizacional e
como resultado, o seu crescimento pessoal. Visto que, ao dispor de um pensamento baseado nos
individuos que compdem a estruturacio humana da empresa, a organizagdo passa a ter uma
maior producao, um melhor feedback de clientes e aumenta seu grau de satisfacdao colaborativa.
Ainda nesse contexto, quando as pessoas estio motivadas e comprometidas com o alcance dos
objetivos organizacionais, elas desejam fazer o melhor pela organizacdo. Portanto, uma empresa
que cuida de seus colaboradores e se mantém atenta ao ambiente de trabalho, necessita precisa
estar adequada ergonomicamente, psicologicamente e ainda, livre de riscos de acidentes. Tais
medidas fazem parte da responsabilidade da organizacdo. Logo, investir na satude dos
colaboradores e em um ambiente salubre, traz consequéncias positivas, tais como retencao,

desenvolvimento e motivacao de funcionarios.

Palavras-Chave: Ergonomia. Motivacdo. Satide mental.
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1.INTRODUCAO

O mercado de trabalho possui cada vez mais competicdo, tanto nos negocios
quanto profissionalmente. Para isso é necessario fazer um equilibrio para se ter uma
carreira estavel e uma vida social de qualidade. Com isso as pessoas estdo, mas
estressadas, ansiosas e com outros tipos de sofrimentos mentais. Logo, equilibrar uma
carreira estavel e uma vida social de qualidade é algo extremamente dificil, ainda mais
diante de um cenario em que o mercado de trabalho exige muito do individuo, tornando
o basico, nio suficiente.

O presente trabalho ira fazer uma pesquisa de campo em uma empresa do Brasil,
com o escritério principal em Manaus. Na qual opera no setor Fabricacdo de outros
produtos plasticos. Sera feito uma analise de quais as causas e motivos que os
profissionais desta empresa estao sofrendo de problemas de saude, principalmente a de
saude mental. Onde sera verificado qual o apoio do setor RH esta oferecendo aos
profissionais que estdo sofrendo destes problemas de satde, e nao somente do setor RH,
mas também da empresa como um todo, quais recursos estdo oferendo, quais as
condi¢des de trabalho a empresa oferecem. Se ja foi ofertado férias, ou apoio psicologico.

Dessa maneira evidencia-se a problematica: quais sdo os fatores que interferem e
agravam a saude mental dos colaboradores a empresa pesquisada?

Deste modo, o estudo tem como objetivo mostrar a importancia do apoio do
profissional do setor RH no auxilio aos colaboradores acometido de problemas de satde
mental dentro do contexto organizacional. E especificamente, identificar os
colaboradores acometidos por problemas de saide mental e apresentar planos
estratégicos para solucionar as causas de adoecendo os colaboradores.

A metodologia deste artigo consiste em uma estrutura de pesquisa mista, ou seja,
determinada por meio de informacbdes qualitativas e quantitativas, para oferecer
recursos que possam generalizar os resultados oferecendo uma maior visdo sobre a
problematica evidenciada. Onde neste sentido, o carater é considerado exploratorio
devido a maiores percep¢des necessario em relacdo ao ambiente organizacional. Além
disso, destaca-se a aplicacdao das ferramentas estratégicas para uma melhor analise para
a construcdo de um plano de acdo efetivo.

Para fundamentar este trabalho trataremos de trés tematicas na fundamentagao
tedrica, sendo elas: a gestdo de pessoas e a importancia dos Recursos Humanos no
acompanhamento do colaborador, sugerindo como o setor pode colaborar para uma boa
efetividade dos individuos agregados no meio organizacional; as relativas dos problemas
mentais versus o trabalho, que enfatiza a relacdo do trabalho com os surgimentos de
doencas mentais decorrentes das atividades laborais; e as ferramentas gerenciais, que
visam identificar as causas de problemas no ambito organizacional, bem como
estruturar planos de acao de solucdo para as problematicas nas empresas, serao
enfatizadas as ferramentas de Analise SWOT, Matriz G.U.T, Grafico de Pareto, Porqués e
5W2H.

A escolha da tematica justifica-se pela necessidade social de se compreender os
problemas de saude publica mental dos individuos que exercem fung¢des laborais, em
meio a sociedade e mercado de trabalho cada dia mais rigidos e meticulosos.

Da necessidade académica e profissional de se compreender a importancia do
setor de Recursos Humanos para prover satde e bem-estar para os colaboradores, e
qual a sua func¢ao diante das adversidades encontradas em um ambiente organizacional.
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Além disso, este trabalho sera pertinente e servira como base para a futuros académicos
que tratarem da tematica em trabalhos futuros.

2.FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 A GESTAO DE PESSOAS E IMPORTANCIA DOS RECURSOS HUMANOS NO
ACOMPANHAMENTO DO COLABORADOR

A gestdao de pessoas trata-se da gestdo baseada na administracdo do capital
humano. Uma vez que, as organizac¢des, dotadas de individuos distintos, devem oferecer
0 suporte necessario para que seus funciondrios desenvolvam novas aptiddes e
aperfeicoem caracteristicas que ja possuem e ainda garantam a saude e bem-estar aos
colaboradores.

Conforme Santos e Cruz (2019), o novo modelo de gestdo de pessoas tem o
intuito de conciliar as necessidades das organizacdes e empregados a partir de uma
maior compreensdo do contexto organizacional, a partir da constru¢do de um novo
modelo de gestdao com o propoésito de delinear politicas, processos e metodologias sob
uma perspectiva estratégica, com modelos de trabalho que tem provocado o
estreitamento de lacos entre organizacao e empregador.

De acordo com Chiavenato (2020), a gestdo de pessoas é uma das areas que mais
tem sofrido mudancas e transformacdes nestes ultimos anos, ndo apenas nos seus
aspectos tangiveis e concretos, mas principalmente nos aspectos conceituais e
intangiveis. Atualmente, a gestdo de pessoas é estratégica, uma vez que, é responsavel
por aumentar o envolvimento dos colaboradores com a organizacao e integrar o sistema
de suporte.

Segundo Rossés et al. (2019) a gestdo estratégica de pessoas nas organizagdes é
orientada para as pessoas, o que gera um diferencial muito importante para o seu
sucesso. Esta nova forma de gerenciar pessoal é baseada em fazer com que os
funcionarios se identifiquem com a missdo, visao, valores, objetivos e estratégia da
organizacao.

Assim, Souza e Vasconcelos (2021) consideram ndo somente o grau de
envolvimento dos colaboradores, mas também a consisténcia de necessario, o nivel de
motivacdo e a promogdo de incentivos baseados no desempenho para permitir que os
objetivos organizacionais sejam atendidos.

2.2 0S PROBLEMAS DE SAUDE MENTAL E TRABALHO

O trabalho é uma conduta indispensavel ao ser humano, nao sé para o sustento
financeiro, mas também para a dignidade da vida. O ato de trabalhar é um fator
responsavel por moldar o individuo e ainda, propde sua subsisténcia. No contexto da
sociedade atual, o trabalho contribui para a transformacao e evolu¢do do individuo, ou
seja, o trabalho é formador social do pensamento do ser humano e capaz de transformar
a sua vida, proporcionando sua evolugdo social, psicolégica e econdmica.

Nesse sentido, Andrade (2016) aponta que as atividades profissionais
desempenham um papel importante e promovem a formacao do autoconceito, da
identidade pessoal, dos aspectos psicolégicos e da legitimacdo das estruturas pessoais e
sociais. Contudo, as rotinas impostas nas atividades laborais provocam aos individuos
problemas de saude, causados pelos sentimentos de pressao, medo, ansiedade e falta de

motivacao.
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Deste modo, sabe-se que prazos apertados, alta competitividade, metas a serem
batidas, cobrancas excessivas fazem parte da realidade diaria de varios profissionais.
Todavia, precisa-se mensurar até que ponto isso pode afetar ou nao a vida dos
funcionarios e posteriormente, a produtividade da empresa.

Segundo Paula et al. (2018), é notado que, as cobrangas no trabalho tém gerado
as pessoas os sentimentos de insatisfacdo, desgaste, estresse, ansiedade, depressao e até
mesmo a Sindrome de Burnout. Esses efeitos geram perigosos danos a saide mental e
sdo sentidos pelos préprios funciondrios, muitas vezes, eles também sdo determinantes
no andamento de demandas. Isso porque em muitos casos as tarefas sao distribuidas em
equipes que dependem entre si. Os problemas de saide mental entdo, ocorrem devido a
sobrecarga, isto €, a pressdo gerada ao individuo no seu ambiente de trabalho.

Conforme Silva, Bernardo e Souza (2016) a saude mental decorrente do trabalho
pode ser percebida através da perda da capacidade potencial e/ou parcial corpérea e
psiquica do trabalhador, ou entdo, como o surto dado diante de situagdes rotineira que o
leva a tomar atitudes indiferentes a sua realidade.

Portanto, faz-se necessario que se tenha um setor exclusivo para notar os
comportamentos dos trabalhadores, visto que, maior parte das doencas mentais sdo
notadas apenas quando chegam ao seu extremo ou levam ao déficit total do doente.
Logo, o setor de Recursos Humanos e/ou Gestdo de Pessoas deve ser efetivo quanto as
percepgoes do capital humano da organizacgao.

2.3 FERRAMENTAS GERENCIAIS

Para que uma empresa alcance os resultados desejados, a aten¢do ao capital
humano é fundamental. Portanto, a area de recursos humanos é responsavel por utilizar
diversas ferramentas importantes de gestao de pessoas para formar equipes eficientes.
As ferramentas gerenciais sdo responsaveis por analisar o ambiente, determinar a causa
raiz do problema e definir solu¢des para melhorias de gestdo organizacional. Deste
modo, serao aplicadas as seguintes ferramentas: Analise SWOT, Matriz G.U.T, Diagrama
de Pareto, Porqués e 5W2H.

Segundo Leite e Gasparotto (2018), a Analise SWOT (Strenghts, Weaknesses,
Oportunitties, Threats) é uma ferramenta estratégica responsavel por identificar as
Forcas e Fraquezas (analisando o ambiente interno), Oportunidades e Ameacas
(analisando os fatores externos) da organiza¢do. Além disso, visa a lucratividade,
integrando identificacdo e satisfacdo do mercado, atendendo os clientes com mais
satisfacdo que as concorrentes

A Matriz G.U.T, de acordo com Alves et al. (2017) é uma ferramenta que responde
racionalmente as questdes: o que devemos fazer primeiro? e por onde devemos
comegar? Assim, no primeiro passo é necessario qualificar os problemas, e na sequéncia
atribuir uma pontuacao correspondente as variaveis estabelecidas na matriz, cujo
objetivo é priorizar as a¢des de forma racional, levando em consideracdo a Gravidade,
Urgéncia e Tendéncia de um determinado problema.

O Diagrama de Pareto, conforme Alonc¢o (2018), trata-se de um recurso grafico
que auxilia na visualizacdo mais eficiente de um problema, gerada da estratificagcdo
seguida da coleta de dados e a visualizagdo grafica apresentada no Diagrama de Pareto
permitem priorizar quantitativamente os itens mais importantes. Em que o chamado
“Principio de Pareto”, descreve no recurso grafico os itens que sao triviais e poucos

comuns.
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A técnica dos “5 Porqués”, de acordo com Fernandes, Ribeiro e Almeida (2016)
trata-se de uma ferramenta que auxilia na compreensdo das razdes da ocorréncia do
problema comegando com o estabelecimento do problema e a pergunta “porqué o
problema aconteceu? Em outros termos, consiste em formular a pergunta “Por qué”
cinco vezes para compreender o que aconteceu e assim possa encontrar a causa raiz do
problema.

A ferramenta 5W2H, segundo Silva et al. (2017) é um instrumento que auxilia no
planejamento das agdes que for desenvolver, ele é constituido de um relatério por
colunas, cada uma delas acompanhadas por um titulo: Why (Por que?), What (O que?),
Who (Quem?), When (Quando?), Where (Onde?), How (Como?) e How Much (Quanto?).
Esta técnica utilizada consiste em descrever o problema, definindo como ele afeta o
processo, as pessoas e as consequéncias posteriores a estas situagdes.

3. METODOLOGIA

Segundo Leite et al. (2020), a pesquisa mista é relevante a estudos de caso, devido
suas caracteristicas de envolver mais de uma técnica pratica, sendo essas: qualitativa e
quantitativa. Cujo objetivo é qualificar o conteudo levantado a partir dos dados
quantificados. Contudo, por meio dessas investigacdes, serd elaborado um plano de a¢do
consistente, desenvolvido para agir sobre a causa raiz do problema evidenciado,
evitando focar em medidas menos enfaticas. Por esse motivo, é vital que os responsaveis
pela pesquisa tenham liberdade para explorar outras evidéncias da empresa.

Além disso, este artigo também apresentara o desenvolvimento de ferramentas
de gestdo, da seguinte forma: inicialmente, sera realizada uma andlise nos ambientes
internos e externos da empresa em estudo, e através da analise SWOT sera determinada
onde a acdo ocorre, dividindo-se em dois ambientes especificos, a saber: ambiente
interno, destacando as Forg¢as e Fraquezas, e o externo - pontuando as Ameacas e
Oportunidades. Neste ensejo, a ferramenta se concentrara em analisar as fraquezas, para
assim reduzir as potenciais fragilidades motivacionais do problema.

Em consoante, com os apontamentos das fraquezas, é preciso evidenciar a
possivel propriedade, e para isso, sera aplicada a ferramenta Matriz G.U.T, em que cada
parametro serd avaliado utilizando os critérios de Gravidade, Urgéncia e Tendéncia. Em
que, sdo avaliados em uma escala de 1 a 5, e os produtos GxUXT que indicardo a maior e
a menor prioridade com base nos resultados. E importante notar que, neste sentido, o
nivel mais alto sera considerado como o de maior prioridade.

Em contrapartida, as informag¢des quantificaveis serdo organizadas utilizando a
ferramenta de Grafico de Pareto. Neste estudo, sua fun¢do serda associada como um
indicador de desempenho. Algumas evidéncias podem ser mais bem apresentadas em
dados especificos, e auxiliardo na compreensiao do trabalho apresentado como alvo
principal. A organizacdo sera definida pelo formato padrao de ensino da ferramenta, ou
seja, organizada em ordem decrescente.

Partindo dos dados acima, das representacdes, a operacdo se concentrara em
determinar a causa raiz do principal problema a ser analisado. Como essa pesquisa
envolve condicionantes administrativos, as ferramentas desenvolvidas para esse fim
serdo de 5 Porqués. No local esperado, por meio dos cinco problemas principais, além de
contramedidas eficazes que podem resolver o problema, também pode ser apresentada
a verdadeira causa raiz. Neste momento, a inten¢do original é neutralizar o problema

principal do artigo.
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Por fim, a ferramenta 5W2H sera utilizada para desenvolver a estrutura do plano
de melhoria para destacar algumas particularidades: na etapa "Quem", um colaborador
de nivel tatico sera indicado como responsavel pela acdo a ser proposta; na etapa
"Como”, sera replicado por 5 Por qués, sem alterar o texto; e no campo “Quanto”, sera
inserido o custo real de cada operacdo relacionada, e ainda indicard que a medida sera
executada sem custos diretos.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

A proposta de melhoria iniciou pela analise SWOT representada pelo quadro 01,
que tem como foco a resolu¢do baseada nas fraquezas quanto ao ambiente interno da
empresa.

Quadro 01 - Anéalise SWOT da empresa.

Forcas Fraquezas
@ Preco diferenciado e de alta qualidade | Pouco envolvimento do setor de RH
s 2 Alta demanda de producdo Funcionarios sobrecarregados
) - p -
2 8 Atuante no mercado local Falta de motivacdo da lideranca
£ =
< ]

Atendimento a pronta entrega para
empresas da Zona Franca

Tecnologia de ponta Ambiente de producio improprio para atividade
Oportunidades Ameacas

Investimento em capital humano Inflacdo

Disposicdo de beneficios ergondémicos

aos funciondrios

Criacdo de um ambiente de trabalho | Aumento dos valores de compara de matéria

ergondémico prima

Estratégias de marketing para

expansdo de clientes

Criacdo de e-commerce Panorama politico
Fonte: Elaborado pelos Autores, 2021.

Altos indices de desligamento de funcionarios

Aumento da taxa do délar

Crise econdmica

Ambiente Externo

Apdés a andlise ambiental da empresa, as fraquezas sdo identificadas e
organizadas em tabelas, sendo priorizadas e atribuindo uma pontuacdao de 1 a 5 em
termos de gravidade, urgéncia e tendéncia. Com base nessa pontuacdo, é possivel
classificar as prioridades na qual a empresa se tornou mais séria e precisa de atenc¢ao
para que nao haja mais comprometimentos na organizacao.

Quadro 02 - Matriz de G.U.T.
Problema G U T Pontuacao
45

Classificagao

Pouco envolvimento do setor de RH 3 3 5 40
Funcionarios sobrecarregados 5 5 4 100 2¢
Falta de motivacdo da lideranca 3 3 3 27 5¢
Altos indices de desligamento de funcionarios 4 3 4 48 3¢
Ambiente de produgio impréprio 5 5 5 125 19

Fonte: Elaborado pelos Autores, 2021.
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Conforme pode-se observar acima, quanto ao grau de prioridade e criticidade
para resolu¢do da problematica sdo: o primeiro trata-se do ambiente de producao
insalubre; em segundo lugar, a sobrecarga dos funcionarios; em terceiro, os altos indices
de desligamento de funcionarios; seguidos pelo quarto e quinto lugar, respectivamente,
a falta de envolvimento do setor e RH e a falta de motiva¢do da lideranca dos setores.
Deste modo, por meio das classificacdes das prioridades, os problemas podem ser
resolvidos quando a sua ordenacao e criticidade.

Analisando o contexto de priorizacao, o ambiente de produgdo impréprio esta
ligado a falta de condi¢cbes de trabalho as caracteristicas psicofisiologicas dos
trabalhadores, ou seja, o ambiente de produg¢do da organizacdo em estudo nao
proporciona conforto e seguranca suficientes para que os trabalhadores tenham um
desempenho eficiente. Fazendo entdo, com que esses tenham desgastes fisicos e
psicolégicos decorrentes do ambiente de trabalho irregular e impréprio a atividade e/ou
funcao exercida.

Quanto aos funciondrios sobrecarregados, é sabido que a sobrecarga é um dos
problemas que afetam bastante os funcionarios, principalmente durante uma crise, que é
quando as companhias precisam trabalhar com um niimero reduzido de colaboradores e
entregar o mesmo tanto que entregava antes. Tal problema ainda é recorrente do
panorama de Covid-19 demandadas do ano de 2020, onde o surto limitou o setor
industrial que teve parada parcial nas atividades, resultando em uma reorganizagao do
capital humano da empresa.

Quanto aos altos indices de desligamento, se da pelas questdes pontuadas
anteriormente, isto é, tanto pelo ambiente de producdo ser improprio, afetando as
condi¢des psicolégicas e fisiologicas dos funcionarios, quanto da sobrecarga dos
funcionarios que passam a produzir mais do que sua capacidade. Nesse contexto, esses
problemas acarretam a desmotiva¢do dos colaboradores a continuarem na organizagao
e entdo, resultam na busca de crescimento profissional em outras empresas, como
demonstrado no grafico 1.

Figura 01 - Diagrama de Pareto.

Indicador de rotatividade
100,0%

25 100,0%
20 80,0%
15 60,0%
10 40,0%

5 20,0%

0 0,0%

Janeiro Fevereiro Marco Abril Maio Junho
QTD =—e—9% ACM

Fonte: Elaborado pelos Autores, 2021.
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Em concordancia com o grafico de indicador de desempenho de janeiro a junho
de 2021 sobre os colaboradores que solicitaram demissao da empresa, é notado que o
meés que houve mais pedido de demissao foi o més de janeiro, em contraditério o més de
junho foi registrado menor pedido de desligamento. Portanto, considerando apenas os
trés primeiros graus dispostos na matriz G.U.T, fundamenta-se os Cinco Porqués dos

problemas expostos, conforme quadro 3.

Quadro 03 - 5 Por qués

a o z o o 32 POR 42 POR o &
0 QUE? 12 POR QUE? 22 POR QUE? QUE? QUE? 52 POR QUE? CONTRAMEDIDA
Alterar o ambiente
o) fisico do setor de
= Falta de Ambiente ndo producido e investir
'8 ° condicoes de roporciona em mudancas que
= 5 prop Falta de sasq
e g trabalho as conforto e Falta de Gestdo ndo investimento visem a ergonomia
< caracteristicas seguranga estrutura prioriza o em no trabalho, que
3 E" psicofisioldgicas suficientes ergonomica | funcionario . promovam a
; = dos para que os equipamentos manutengdo da
-E trabalhadores trabalhadores saude
< psicofisioldgica dos
colaboradores
" Reestruturagao das
w S Falta de operagoes e
28 . investimento em
= Falta de envolvimen .
g2 Falta de L . capital humano que
S = . . Atividades gestdo to do setor . .
= o investimento em : : sejam suficientes
S o ; duplicadas operacional de
= capital humano ) para atender a
s 5 e lideranca Recursos
= S demanda de
A Humanos
mercado da
organizacao
Investir em
2 2 campanhas
n S _E Falta de Ambiente motivacionais e
§ 5.8 Desmotivacdo condices de trabalho Empresa promover o setor
'E £ g dos Ag . sem nio oferece de RH para
E 5= ergondmicas .
w 50 S colaboradores conforto e beneficios proposta de
o= g de trabalho . o~
£9 2 seguranga carreiras e criagdo
<= de beneficios aos
colaboradores

Fonte: Elaborado pelos Autores, 2021.

Ao ser realizada a andlise, foi possivel encontrar as causas raizes dos trés
problemas supracitados que originaram as nao conformidades dispostas nesse estudo.
Acima anda é possivel observar que foi elaborado uma contramedida que visa solucionar
de modo efetivo os problemas.

5. LANEJAMENTO DE PROPOSTA

O planejamento da proposta sera realizado pela ferramenta 5SW2H, que visa
esclarecer e definir a melhor forma de realizacdo das atividades. Essa ferramenta ira
organizar um plano de acdo para tomar melhores decisdes, sem perda de tempo e
recursos e, considerando que o plano é preciso, pode ser observado e analisado no
quadro 4.
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Quadro 05 - 5W2H

| QUEM? QUANDO? ONDE? | QUANTO?

Alterar o ambiente
= fisico do setor de
O ~ . .
= producio e investir
E ° Falta de condig¢des de Inicio: em mudangas que
== trabalho as . . visem a ergonomia
o - . . 01/12/21 Na prépria
=2 caracteristicas Diretoria Fim: oreanizacio no trabalho, que Custos em
g g‘ psicofisioldgicas dos 30/01/2'022 § s promovam a analise
e trabalhadores manutencdo da
-E saude
< psicofisioldgica dos
colaboradores
- 2 0 panorama de Covid- Reestruturar as
S 19 demandadas do ano Gestio operagdes e investir|
& é” de 2020, limitou o Overacio Inicio: em capital humano
E = setor industrial pnal N 01/12/21 Na proépria que sejam Custos em
29 resultando em uma Fim: organizagdo suficientes para analise
5 = o Recursos
& 2 reorganizagdo do 30/01/22 atender a demanda
) . Humanos
@ capital humano da de mercado da
empresa organizacdo
Desmotivacdo dos Investir em
2 2 colaboradores gerada campanhas
w o8 pela falta de condi¢coes - mpanha:
8 2L ergondmicas de Inicio: motivacionais e
= O T . Diretoria 01/12/21 Na prépria | promover propostas
S = prop p prop Sem valor
= £ o trabalho, ambiente de L o« . ! .
= @ = e RH Fim: organizacao de carreiras e financeiro
w 802 trabalho sem conforto -
o= &5 30/01/22 criacdo de relativo
=3 = € seguranga € a beneficios aos
<= empresa ndo oferece colaboradores
beneficios

Fonte: Elaborado pelos Autores, 2021.

Através dos dados obtidos pelo 5SW2H é percebivel que dentro da organizagao
analisada o ambiente de producao é impréprio devido a falta de preocupacao da gestao
com a saude, seguranca e conforto do trabalhador presente no setor de producao. Logo,
para que isso seja solucionado é preciso que se altere o ambiente fisico do setor,
promovendo a saude psiquica e fisiolégica do funcionario, que muitas vezes desenvolve
doencgas ocupacionais geradas pela disposicao de um ambiente desproporcional a
execucdo de sua atividade.

Em consoante, a situacdo de sobrecarga dos funcionarios, mesmo que
demandadas pelo panorama de Covid-19 dadas ao ano de 2020, carecem de ser
reorganizadas. Uma vez que, é perceptivel que devido aos funcionarios exercerem as
atividades e suprir a demanda interna de producado, tal fator acabou acomodando a
empresa, que ainda continua a sobrecarregar os colaboradores de atividades. Assim,
reestruturar as operacgdes e investir em capital humano de modo que todos os
colaboradores consigam atender a demanda sem comprometer sua saide é fundamental
para esta organizacao.

Para resolucao dos altos indices de desligamento dadas pela desmotivacao, falta
de condicdo ergondémica e falta de beneficios, pontua-se o investimento em campanhas
motivacionais, promoc¢ao de propostas de carreiras e criacdo de beneficios, que fagam
com que o trabalhador volte a exercer suas atividades de modo satisfatério,
compreendendo que ele faz parte do processo de crescimento da empresa.

E valido citar que, a resolugio dos problemas acima influencia diretamente nas
demais ndo conformidades supracitadas, tais como, a falta de envolvimento do setor e
RH e a falta de motivacdo da lideranca dos setores. Uma vez que, o plano de agdo




Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

influencia diretamente no envolvimento ativo do setor de RH e ainda, induz a motivacao
dos lideres de setores, ja que eles sdo responsaveis pela equipe e fazem parte do grupo
de funcionarios da organizacgao.

Portanto, para a implementacdo de cada agao estratégica podem ser feitas pelos
proprios profissionais da administragdo da empresa sendo os problematicos equivocos
administrativos e que podem ser solucionados no prazo de um més para assim serem
estabelecidos as novas modificagdes da organizagao.

Portanto, a implementacdo de cada agdo estratégica pode ser realizada pelo corpo
administrativo da empresa, e os erros administrativos problematicos podem ser
resolvidos em 60 (sessenta) dias, e apurados com novas mudangas na organizacao.

6. RESULTADOS ESPERADOS/OBTIDOS

Por meio das andlises dispostas nesse estudo espera-se que a organizacdo
compreenda que os colaboradores fazem parte do processo de crescimento
organizacional. Logo, eles precisam estar envolvidos com a empresa e possuir os
mesmos objetivos, sendo o crescimento organizacional e como resultado, o seu
crescimento pessoal.

Com base em pesquisas realizadas sobre a propor¢ao de qualidade de vida e
saude no trabalho é notavel que uma organizacdo que dispde de um ambiente
equilibrado, preocupado com o colaborador, que promove os requisitos basicos para o
bem-estar dos individuos gera ndo somente lucros, mas promove o bem-estar das
pessoas que fazem parte do conjunto organizacional. Pensar no colaborador como
responsavel do sucesso organizacional é fundamental para esta empresa alcangar seu
grau maior de perceptibilidade no mercado, como provedor de uma empresa social.

Deste modo, com as propostas apresentadas de alteracdo de ambiente fisico e
mudangas relacionadas a ergonomia no trabalho serdo vistas pelos colaboradores
atuantes e/ou futuros como um ponto positivo para a permanéncia e/ou aceite de
trabalho. Considerando que, a promo¢ao de um ambiente confortavel e adaptado ao
cenario de produgdo é fundamental aos individuos, que em sua maioria, passam maior
parte do dia exercendo suas atividades laborais.

A curto prazo os resultados esperados serdo de uma mudanga cultural e
motivadora a todo corpo corporativo, visto que, o ambiente interno da empresa tera
funcionarios mais motivados, alegres e principalmente, com a saide mental sadia, sem
sobrecargas do exercicio da funcdo ou a presengca de um ambiente insalubre ou
desproporcional a sua funcdo. Além disso, a reestruturagdo operacional permitird que os
funciondrios exercam sua func¢ao de acordo com o seu tempo e com o auxilio de outros
individuos.

A longo prazo, os indices de desligamento de funcionarios serdo notados quanto a
sua disseminac¢do, justamente pelo novo contexto organizacional da empresa, que
passara a se preocupar com o colaborador fazendo parte do processo de crescimento da
organizagdo. Contudo, é necessario que esse processo seja realizado constantemente, se
baseando nos planos de carreiras e beneficios a serem propostos aos funcionarios. Isto é,
a organizacdo deve compreender que o plano de acdo proposto deve ser gradativo e
disposto habitualmente a seu capital humano.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

As mudancgas propostas nesse estudo podem trazer um valor diferencial nas
organizagoes, seja ela de pequeno, médio ou grande porte. Alinhar os objetivos da
organizacao ao processo de crescimento profissional do colaborador gera um diferencial
competitivo para a empresa. Visto que, ao dispor de um pensamento baseado nos
individuos que compdem a estruturacdo humana da empresa, a organizacdo passa a ter
uma maior producao, um melhor feedback de clientes e aumenta seu grau de satisfagao
colaborativa.

Como todos sabemos, os funcionarios sdo vitais em um ambiente corporativo.
Qualquer empresa que queira ter sucesso precisa aumentar cada vez mais sua
visibilidade quanto a preocupagdo com seu colaborador. Assim, é preciso perceber a
importancia da valorizacao dos colaboradores na empresa. Além disso, considerando
que muitos trabalhadores passam a maior parte do dia na jornada de trabalho, é
necessario compreender a ligacdo entre o comportamento no trabalho e o adoecimento.
Portanto, é necessario um ambiente que promova a saudde fisica e mental dos
colaboradores.

Ainda nesse contexto, vale ressaltar que quando as pessoas estdo motivadas e
comprometidas com o alcance dos objetivos organizacionais, elas desejam fazer o
melhor pela organizacdo. Para fazer isso, as organizacdes precisam entender a
importancia dos funcionarios na empresa. Portanto, para avaliar a adaptabilidade das
condi¢des de trabalho as caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores, os
empregadores devem realizar analises ergonomicas do trabalho, que devem pelo menos
solucionar o problema das condi¢des de trabalho. A ergonomia estd relacionada as
condi¢des do ambiente de trabalho e aos fatores que podem causar problemas a saide
fisica e mental dos trabalhadores, bem como aos métodos para minimizar seus efeitos.

Uma empresa que cuida de seus colaboradores e se mantém atenta ao ambiente
de trabalho, necessita precisa estar adequada ergonomicamente, psicologicamente e
ainda, livre de riscos de acidentes. Tais medidas fazem parte da responsabilidade da
organizacdo. No entanto, se a empresa focar apenas nos resultados e se opor totalmente
a postura de avaliacao, o sucesso sera dificil de ser completo e duradouro. A pressao, a
falta de motivacao, a falta de visdao e a busca constante por oportunidades de trabalho
em outro lugar sao dbvias.

Assim sendo, ao direcionar esforcos para o bem-estar dos colaboradores, os
beneficios vao desde o aumento da produtividade até a satisfacdo no desempenho das
tarefas. Dado que, como os individuos compdem uma organizac¢ao, para contar com bons
profissionais e um bom desempenho, é fundamental que eles estejam, principalmente,
saudaveis. Logo, investir na satde dos colaboradores e na proposta de um ambiente
salubre, traz consequéncias positivas, tais como retencao, desenvolvimento e motivacao
de funcionarios.
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Capitulo 14

Redefinir o sistema de lideranga liberal em um sistema
democratico: Estudo de caso em uma empresa do
ramo de eletronico

Vitoria Emily Soares dos Santos
Claudiane Nunes Carvalho
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: Este artigo tem como objetivo redefinir um sistema de liderancga liberal para um
sistema de lideran¢a democratico dando engajamento para os funcionarios trabalharem
melhor e aumentar sua produtividade e desenvolvimento pessoal dentro da organizacao.
Inserindo assim um sistema democratico fazendo a organizagdo ter uma nova visao e
seguir a risca um programa de treinamento de capacitacdo para aplicacdo desse sistema.
O estudo de caso se passa em uma empresa do ramo eletrénico no polo industrial da
Amazo6nia e usando o método de pesquisa de clima organizacional, avaliacdo de
desempenho, feedbacks continuos e treinamento com o intuito de melhorar a qualidade
de vida no trabalho dos colaboradores e satisfagdo. Apdés a aplicacdo deste método
mudancas serdo feitas e em longo prazo o resultado sera obtido adquirindo mais
conhecimento, treinamentos e incentivos trazendo esses beneficios para os funcionarios
e entendendo que eles estdo aperfeicoando habilidades, éticas e motivagdo profissional

para o sucesso dos colaboradores e da empresa.

Palavras-chave: Clima organizacional, Lideranca, Satisfacao no trabalho.
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1. INTRODUCAO

O sistema de lideranca é um dos fatores que mais influéncia o clima
organizacional, a motivacdo e desempenho humano de uma empresa. Pois além do lider
ocupar uma fung¢do que tem grandes responsabilidades, e tomar decisdes importantes,
direcionar conflitos. Ele também é responsavel por sua equipe no qual buscam alcancar
missdo, visao e, os objetivos da empresa para ter metas e resultados que a empresa
almeja. E o método organizacional que compdem ferramentas que auxiliam a
comunicacdo interna, transparéncia em seus objetivos e entre outros, é umas das
principais formas que um lider tem para saber o grau de satisfacdo e insatisfacdao dos
colaboradores, principalmente, as que afetam a qualidade do ambiente de trabalho.

Sendo assim, um sistema de lideranca adequado para uma industria, aplicado
corretamente por um lider capacitado, reflete medidas que trazem resultados positivos
como a produtividade, motivacdo e a satisfacdo nas areas organizacionais de uma
industria.

Nesse sentido o perfil da empresa a ser analisado é do ramo de eletronico que se
localiza na zona franca de Manaus. Com uma equipe de 1. 350 colaboradores, sendo
necessario o comprometimento do clima organizacional na empresa, este motivo
havendo um grau de ligagdo com a motivacdo e produtividade, onde um sistema de
lideranca deve ser aplicado adequadamente em uma industria. Desta forma, apresenta-
se a problemdtica: Como um sistema de lideranca inadequado para uma industrial pode
influenciar o clima organizacional, afetando diretamente a produtividade, satisfacao e
motivacao dos colaboradores?

Diante desse fator, o objetivo geral deste trabalho é redefinir um sistema de
lideranca liberal para um sistema de lideran¢a democratico, a fim de demostrar que uma
lideran¢a pode influenciar muito de forma positiva e negativa em uma industria. E
entender a percep¢ao dos colaboradores em relacdo as mudangas que podem ser feitas
na gestdo e o que pode estar afetando seu clima organizacional e produtividade e o
relacionamento entre lider e colaborador. E como objetivo especificos, pretende: realizar
uma pesquisa quantitativa e qualitativa sobre os problemas da organizacdo e fatores
tedricos; levantar dados informativos referentes a problematica evidenciada; e elaborar
plano de a¢do que possa propor resolucdo na causa raiz da problematica

O método de abordagem serd de uma pesquisa mista de carater exploratorio
visando oferecer entendimento e uma solu¢do sobre a problematica evidenciada. Ja que
existe maiores percepcdes sobre o ambiente organizacional. Além disso, destaca-se a
aplicagdo de ferramentas estratégicas como pesquisa de clima organizacional,
questionarios para saber o grau de satisfacdo. E ferramentas administrativas: SWOT,
Matriz G.U.T., Grafico de Pareto, 5 Porqués e 5W2H que serao utilizadas para construgao
de um plano de a¢do a longo prazo para o efetivo do problema.

Como referencial tedrico, o artigo serd estruturado por trés capitulos, sendo
esses: Clima organizacional, Sistema de lideranca e ferramentas gerencias onde sera
destacado os conceitos e principais recursos de andlise estrutural e organizacional a fim
de proporcionar uma gestao de qualidade com uma lideranca adequada e permitira uma
melhor produtividade dentro da organizacao.

A construcdo da pesquisa se justifica quando leva- se em consideracao que o
sistema de lideranga tem grande influéncia sob um clima organizacional pelo fato de que
sejam compreendidos todos os fatores que pertence a empresa. Uma organizagdo sem
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uma gestdo qualificada e adequada para seu ramo pode trazer maiores prejuizos com
custos ndo programados.

Da mesma forma, pode-se confirmar sua relevancia para empresa pesquisada,
pois, sem a constru¢cdo de medidas que serdao apresentadas ndo sera possivel mostrar
uma perspectiva diferente para ajudar e trazer beneficios aos interessados pelo assunto
proposto. Além disso, pretende-se ao fim deste artigo ter um trabalho estruturado de
modo que sirva de modelo para a construcao de outros trabalhos que sigam proposta
parecida.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é a compreensdo das necessidades que caracterizam o
estado de satisfacdo dos colaboradores na empresa, relagio com o funcionamento
harmonico das equipes e ambiente interno assim, também com relagao com a qualidade
de vida deles que tem muita influéncia na motivacdo e produtividade e entre outras
questdes importantes para um bom convivio dando importancia para todo o
empreendimento.

De acordo com Barros e Melo (2016) apud Chiavenato 2005), no ambiente
interno o clima organizacional tem um conjunto infinito de caracteristicas que indica o
grau de satisfacdo e insatisfacdo como as atitudes e comportamentos dos colaboradores
que compdem a equipe sendo assim o espirito do animo que demonstram ter no
ambiente e na atmosfera da empresa.

O clima é um meio fundamental na compreensao do comportamento e como a
organiza¢do é capaz de atingir seus objetivos. Sabendo que o comprometimento dos
colaboradores é muito importante para a empresa, reconhecer as expectativas, as
necessidades e a satisfagdo dos colaboradores faz com que a empresa comece a ter a
atitude de investir nas pesquisas de clima e na melhoria do relacionamento. A
organizacdo consequentemente encontra fatores que trazem a eficacia organizacional.

Segundo Silva (2019) apud Chiavenato (2003) O clima organizacional atua na
motivacao e desempenho dos colaboradores e se o clima, o ambiente de trabalho anda
desagradavel ele pode trazer consequéncias como diminuir as expectativas e
rendimentos dos colaboradores trazendo resultados negativos, reclamagoes e frustracao
entre eles.

Portanto, uma organizacdo que sabe gerir pessoas e que tenha a qualidade como
sua prioridade administrar o clima organizacional se torna uma estratégia fundamental
que se aplica facilmente no dia a dia. Se tornando um instrumento de gestao que ajuda
nas tomadas de decisdes, como o desenvolvimento de estratégias.

Segundo Rossi (2017) apud Martins (2008), um conceito importante para
compreender como o clima organizacional é capaz de deixar um ambiente desagradavel
de trabalho que afeta o comportamento e nas atitudes dos colaboradores, é entender
que o clima reflete nas atitudes das pessoas em como elas interagem com os outros e
como as ideias e informac¢oes que os funcionarios tem com a empresa como o tipo de
lideranga, cultura, além das atitudes sociais.
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2.2 LIDERANCA

A lideranca é umas das partes mais importantes para uma empresa chegar no seu
objetivo, e ter grande desenvoltura em seus projetos. A ISO 9001 tem um paragrafo que
€ muito relevante sobre o papel dos lideres que diz:

“Lideres em todos os niveis estabelecem uma unidade de propdsito e
direcionamento e criam condigdes para que as pessoas estejam engajadas para alcangar os
objetivos da qualidade da organizagdo”

Entdo a lideranga é fundamental para que o Sistema de Gestdo alcance os
objetivos e que acima de tudo tenha uma visdo sobre o funcionamento eficiente de todo
o sistema de uma organizacdo, aumentando a satisfacdo dos clientes, e
consequentemente melhorando a lucratividade e visibilidade no mercado. O sistema e
lideran¢a nada mais é do que uma maneira que coordenam as tomadas de decisdes e
motivam os colaboradores para atingirem os objetivos da organizagdo, assim, o lider tem
total capacidade de influéncia com o estilo de lideranca em seus resultados positivos ou
negativos com os lagos emocionais de sua equipe.

De acordo com Silva e Antonio (2020) apud Macedo (2006) os colaboradores que
fazem parte da organizagdo sdao o que a empresa tem de mais valioso, e sob essa visdo de
investir em uma lideranca de qualidade para que as pessoas se sintam inseridas e
motivadas dentro do processo empresarial. Se a liderangca ndo existisse nas
organizacoes, a missao, valores e os objetivos que uma empresa estipula nao seriam
alcangados e os conflitos ndo seriam resolvidos.

Pois o papel da lideranca na empresa é essencial para a motivacdo, qualidade e
um ambiente de trabalho harmonioso. O lider observa e interage com sua equipe para
mostrar um caminho que possa favorecer um ambiente de trabalho agradavel e rentavel,
proporcionando a equipe o apoio necessario.

De acordo com a definicdo de Moreira et al. (2019) Maximiano (2000),
Compreende - se que a lideranca deve orientar pessoas que possam cumprir os objetivos
que representa a empresa com seus valores e metas alcancando as expectativas tanto
dos lideres quanto dos colaboradores. Além disso, gestores e lideres devem agregar as
regras e a cultura da empresa a fim de observar e conhecer seus colaboradores para que
possam desenvolver um grau de satisfacdo. E o impacto dessas regras influenciem na
rotina, no estilo de lideranga, no convivio e nas relagdes entre os funcionarios dando um
limite no que deve e o que ndo deve ser feito.

Liderar é ser capaz de influenciar pessoas, incentivar, inspirar e com isso vem
estilos de liderangas que se adequam a varios ramos empresariais

De acordo com Moreira et al. (2019) apud Maximiano (2010) explica que cada
estilo de lideranca compreende diferentes comportamentos que podem ser eficazes ou
ineficazes, dependendo da situacdo. Com este entendimento pode-se analisar as
diferentes situagdes com que nos deparamos no dia a dia e consequentemente, os estilos
mais adequados para lidar com elas. Em destaque os estilos de lideranca liberal e
democratico.

Um lider que aplica a liderancga liberal ndo tem a participacdo frequente das
atividades, nao faz comentarios sobre o desenvolvimento dos colaboradores ele apenas
oferece recursos e deixa claro que sé ira se impor quando lhe for solicitado. E nesse
estilo de lideranga o individualismo, agressivo e a falta de respeito se estabelece. Estilo
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de lideranca é adequado apenas para organiza¢gdes que tenha um nivel alto de
maturidade.

A lideranca democratica é um dos melhores métodos para uma organizacao por
ser um grande aliado na qualidade do ambiente de trabalho a promover um bom clima e
comprometimento. Tanto lider quanto os colaboradores podem levantar questdes a
serem resolvidas, buscando sempre estimulos e as atividades serem divididas, o estilo
democratico no meio empresarial se leva pelo método orientado, que influencia os
liderados nos processos de decisdes, a lideranga em si ja entra com o poder de influéncia
no ambiente de trabalho muito grande. A pessoa que comanda com sucesso seus
colaboradores para alcangar finalidades especificas ¢ um lider. E um grande lider é
aquele que tem essa capacidade dia apds dia, ano ap06s ano, numa grande variedade de
situacoes.

2.3 FERRAMENTAS GERENCIAS

As ferramentas de analise SWOT, Matriz G.U.T, gréfico de Pareto, 5 Porqués e 5W2H
sdo recursos que auxiliam para definir, aplicar e avaliar mudancgas no processo de producéo
por meio de anlises, com o objetivo de possibilitar a melhoria contundia dos processos. De
acordo com Sales (2017) sempre ira ter mudancgas, entdo faz- se necessario essas adaptacoes e
as ferramentas tém a funcgdo de facilitar na hora do planejamento, promovendo melhores
resultados utilizando os meios mais adequados.

Para almeida (2020) apud Keller (2007), a analise SWOT ou analise FOFA trata-se de
uma técnica de planejamento estratégico utilizada para auxiliar pessoas ou organizacfes a
identificar forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas relacionadas a competicdo em negocios
ou planejamento de projetos.

De acordo com Alves et al (2017) apud Hékis et al (2013), p.23) A Matriz G.U.T é
uma ferramenta que responde racionalmente as questdes =~ 0 que devemos fazer primeiro? ~’,
e " por onde devemos comecar? ~". Assim, a matriz G.U.T age dessa forma. Essa ferramenta
nos mostra como qualificar os problemas, cujo objetivo € priorizar as a¢des de forma racional,
levando em consideracdo a Gravidade, Urgéncia e Tendéncia e na sequencia atribuir uma
pontuacdo correspondentes as variaveis estabelecidas na matriz.

Criado pelo economista Vilfredo Pareto o grafico de Pareto é um grafico de barras,
construido a partir de um processo de coleta de dados que pode ser utilizado quando se deseja
priorizar problemas ou causas relativas a um determinado assunto € uma forma de ordenar os
fatores de um experimento de acordo com as suas frequéncias de ocorréncia. De acordo com
Ferreira (2018) apud LAS CASAS (2008) a importancia deste grafico reside na possibilidade
de identificar as causas mais frequentes e tipos de problema mais importantes.

A ferramenta 5 Porqués foi criada pelo Sakichi Toyoda, fundador das Industrias
Toyota Motors Company e tem como objetivo ajudar a encontrar a causa raiz do problema
usando as cinco indagacdes seguidas de sobre o porqué acontece determinado problema.
Segundo Vieira et al (2019) apud JOHNSTON, R., (2002), este método inicia- se com a
definicdo do problema e a pergunta do porqué ele ocorre. Apds descobrir 0s maiores motivos
do problema é feito novamente a pergunta, porem se for necessario, deve- se repetir até
descobrir a origem do problema.

Para almeida (2020) apud Rocha (2019) a 5W2H ¢é uma ferramenta de gestdo
empregada no planejamento estratégico de empresas. Ela parte de uma meta para organizar as
acoes e determinar o que sera feito para alcancar, por qual razéo, por quem, como, quando e
onde sera feito, além de estimar quanto isso custara.
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3. METODOLOGIA

De acordo com cruz (2020) apud (GOLDENBERG, 2004, p. 11) A metodologia
mostra uma rota, com seus atalhos e contornos de uma pesquisa que nasce e quer chegar
ao seu destino. Entende- se que a “Metodologia Cientifica € muito mais do que algumas
regras de como fazer a pesquisa. Ela auxilia a refletir e assegura um ‘novo’ olhar sobre o
mundo: um olhar cientifico, curioso e criativo”. Assim, podemos compreender que a
metodologia ndo é apenas como uma ferramenta que é utilizada em observag¢des dos
acontecimentos que envolvem a sociedade, e que também afetam os individuos em sua
posicao como sujeito, mas também como um instrumento de entendimento da realidade
que vai medir o processo de absorver o conhecimento, a fim de alcan¢ar novos olhares
sobre o objeto escolhido para a pesquisa, que pode ser qualitativa ou quantitativa.

0 método de pesquisa mista traz a possibilidade de ter resultados mais extensos e
de conhecimentos de varios elementos que podem ter uma relevancia maior, e interferir
uma condicdo de interesse, de forma que os pesquisadores pretendem sanar. Assim,
retine-se uma abordagem quantitativa, pois busca a obtencdo de conhecimentos
objetivos palpaveis e uma qualitativa que busca explicacdes para a compreensdo nas
crencas, valores e relacdes humanas, sendo de modo potencialmente atrelado ao carater
exploratério.

A gestdo traz formas ou meios de gerir uma organizacdo e para isso ser feito de
forma correta e promissora deve-se ser necessario dados para que os gestores consigam
ter informagdes para tomada de decisdes, as ferramentas gerencias sdo basicamente
metodologias que auxiliam no controle e nas informagdes dos processos.

Em relacdo a execucdo dessas ferramentas, em primeiro lugar sera realizado uma
analise ambiental na empresa por meio da analise SWOT mostrando e levantando os
seguintes fatores sobre os ambientes internos e externos como: Strengths (Forgas),
Weaknesses (Fraquezas), Opportunities (Oportunidade) e Threats (Ameacas).

e Forgas - fatores internos que abrange suas vantagens
e Oportunidades - fator que eleva a vantagem competitiva
e Fraqueza - ponto fraco que envolve os concorrentes

e Ameacas - fator externo que tem o potencial de trazer prejuizos para a
organizacao de certo modo

Desta forma, as fraquezas terdo um destaque maior como fator de impacto, pois,
tendo em conta que a condicdo basica deste artigo no que se refere a resolucdo de
problematicas, esse critério é o que melhor se adequa sobre a andlise deste estudo caso.

Tendo como base a lista de fraquezas evidenciadas pelo SWOT, se faz necessario
priorizar quais dos itens realmente é o que tem mais urgéncia para ser resolvido, ou seja,
qual fraqueza que mais tem perigo as opera¢des da empresa. E levando em consideragao
que tem- se dados qualitativos, a ferramenta mais indicada para o fim de priorizacao e a
Matriz G.U.T. Onde neste sentido, as fraquezas serao analisadas considerando o produto
da Gravidade contra Urgéncia contra Tendéncia, e com isso, sendo organizadas em
ordem decrescente.

Da mesma forma que ira ser apresentado dados qualitativos através da matriz G.
U. T, sera também apresentado um indicador quantitativo de desempenho em relacao a
umas das fraquezas de destaque para que assim sejam evidenciados os impactos que a



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

condicdo adversa esta ocasionando na empresa. O indicador sera apresentado por meio
do Grafico de Pareto, sendo obtido por meio de calculos estatisticos, onde as ocorréncias
ficam organizadas de modo que percebe- se o progresso das condigdes a serem
analisadas.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

A empresa a ser analisada é do ramo de eletronicos sendo hoje em dia uma das
maiores do ramo de fabricacao em tecnologias de montagem de componentes digitais do
Brasil. Com as mais avangadas tecnologias de inser¢cao automaticas em placas- mae,
video, permitindo sempre a disponibilidade dos mais atualizados produtos do mercado.
Mas apesar de todo seu triunfo dos seus produtos. A gestio da empresa vem
ocasionando muitos problemas que estdo trazendo prejuizos. O sistema de lideranga
teve uma notavel mudanga que ocasionou conflitos no clima organizacional e alta
rotatividade.

A proposta de melhoria tem como objetivo redefinir um sistema de lideranca
liberal em um sistema de lideran¢a democratico com o intuito de ter uma organizacdo
mais produtiva e um clima estavel e para isso acontecer. Sugere- se a utilizacdo de
ferramentas gerencias para facilitar a integracdo desde novo método de lideranca.
Entende-se que a forma mais adequada para essa mudanca sera por meio de uma analise
ambiental destacando seus fatores de forga, fraquezas, oportunidades e ameacas que
podem interferir ou obter resultados colaborativos. Segue-se os alguns pontos para a
analise SWOT.

e Localizado na Zona Franca de Manaus com vias de ligacao direta que facilita a
entrega e recebimento de mercadorias.

e Produtos com precos atrativos.
e Matéria prima com alta qualidade para a Produgdo de seus produtos.

e Em seu quadro de funciondrios, apresenta o quantitativo de 1. 350
colaboradores sendo necessario o comprometimento do clima organizacional
na empresa e uma lideranca adequada para uma industria.

e Apesar do grande quadro de funciondrios, existe equipes mal treinadas e
desmotivadas.

e Falta de organizacdo nas equipes dos setores
e Falta de comunicacao dos gestores para com os colaboradores

e Lideranca que nao orienta e nem fornece treinamento para aplicagdo de um
servico adequado

e Sistema de gestdo ndo atende as necessidades da industria

e A organizacdo tem incentivos governamentais tanto para a organizacao e
seus setores, quanto para os clientes.

e Tem reducdo de barreiras comercias internacionais e mudancgas de leis

e Alta rotatividade, assim perdendo colaboradores de qualidade
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Quadro 01: Analise SWOT

Forcas Fraquezas \

3 o Lider absoluto no mercado- alvo Lideranc¢a inadequada

§ £ Matéria prima com alta qualidade Falta de treinamento qualificado

28 ol - A X

'E E Facil localizacao Falta de organizacdo entre as equipes
<

Qualidade no processo de fabricacao |Alta rotatividade
Lider absoluto no eu mercado- alvo |Falta de comunicacgdo entre lider e liderados

Oportunidades \ Ameacas \
Incentivos governamentais Risco de perca e atrasos da matéria prima
Reducdo de barreiras comerciais Surgimento de concorrentes fortes

Mudangas de leis e tributos

Perca dos incentivos governamentais
Perca de funcionarios de qualidade
Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

Ambiente
externo

De acordo com a analise SWOT é possivel entender como essas fraquezas
interferem no processo do clima dentro da organizagdo, tendo em vista os resultados
obtidos através da desta analise. Se faz necessario entrar com a priorizacdo das
fraquezas para poder identificar quais tem mais gravidade, e urgéncia, assim entrando
em uma procura para solucionar essas fraquezas tendo assim a mudanga de sistema de
liderancga, dessa forma foi elaborada utilizando a Matriz G.U.T como base, de acordo com
0 Quadro 02 a seguir.

e Priorizacdo das fraquezas - matriz g.u.t
e Gravidade

e Urgéncia

e Tendéncia notas:1ab5.
Quadro 02: Matriz G.U.T

Lista de problemas §) T Pontuacao Prioridade
Lideranca inadequada 5 5 5 125 1°
Falta de treinamento 5 4 4 80 3°
Alta rotatividade 5 4 5 100 2°
Falta de comunicac¢ao 3 4 5 60 4°
Falta de organizacao 4 3 3 36 5°

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

Apés a andlise da matriz G.U.T identificou-se que as prioridades dos
questionamentos estdo relacionadas com uma lideranca sem treinamento qualificado
que tem como consequéncia a alta rotatividade, assim perdendo colaboradores que tem
competéncia para a area determinada, falta de comunicacdo ocasionando contratempos
e a falta de organizacdo trazendo conflitos administrativos.

Nos ultimos anos a alta taxa de rotatividade vem crescendo na organizacao por
causa da mudanca de gestdo e de seu sistema de lideranca que deste entdo é instavel. A
rotatividade de pessoal afeta muito na perda de produtividade, lucratividade e satde
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organizacional, tendo assim um impacto na motivacdo e no comprometimento das
pessoas, afeta também a imagem da organiza¢do no mercado pois sdo essas pessoas que
entram e sair que indiretamente ou diretamente vendem também a imagem da
organizacdo. Além dessas perdas, a rotatividade de pessoal representa as organizagdes
uma consequéncia nos custos financeiros.

Apresentacdo do Grafico de Pareto de rotatividade dos ultimos cinco anos

Figura 01: Grafico de Pareto

Grafico de pareto de Alta Rotatividade

140 100% 100%

120
80%
100

60 40%

40
20%
20

0 0%
2020 2019 2018 2017 2016

Demissées =@=9% ACM

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021

Podemos observar no grafico que nos ultimos 5 anos a taxa de rotatividade vem
crescendo ocasionando custos para empresa em buscas de novos colaboradores, no
grafico mostra como uma ma gestao pode afetar em varios setores de uma empresa.

5. IDENTIFICAO DA CAUSA RAIZ - 0S CINCO PORQUES

Os cinco por qués traz a andlise e a identificacdo da causa raiz de 3 principais
problemas que estdo interferindo na gestdao da empresa e no clima organizacional, a fim
de levantar questdes do por que esses problemas surgiram e estdo trazendo prejuizo
para empresa.
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Quadro 03: Cinco Porqués

12 por qué 29 por qué 39 por qué ‘ 42 por qué ‘ 59 por qué Contramedida
Realizar um
treinamento de
. estdo de
Colaborado Lideranca g
~ . mudancas com o
Atual modelo res ndo se L tende a agir e
. Produtividade h objetivo de
. de lideranga sentem de maneira i
Sistema de - P passa a ser . (2 transmitir ao
. prejudicando | confortavei : liberal ja que .
lideranga . comprometida ~ profissional, um
. o clima sem ndo sabem .
inadequada o sempre que . método para colocar
organizacion | atender as - mais qual Lo
exigida o em pratica as
al suas decisao
mudangas, com
demandas tomar
controle, para que
ela seja bem-
sucedida.
Desenvolver e fixar
uma maneira para
. A ue a cultura de
O fato do lider A auséncia Falta de 4
~ : dialogo entre toda a
nao estar traz treinamento e . .
A falta de . . ~ comunidade interna
s presente no desinteresse, orientacao. .
motivacdo . ) . : seja uma forma de
Alta Lideranca ambiente de ocasionando Equipe .
. parao . que todos estejam a
rotatividade . liberal trabalho, passa resultados despreparada e o
crescimento ~ . par dos objetivos e
I uma sensagao negativos abandonada .
profissional das conquistas do
de abandono para resulta em o )
ara equipe producio erros graves negocio. Assim
p sentido que sdo
importantes para
organizacao.
Um
treinamento
nao realizado
corretamente,
Falta de um
. pode ser . .
projeto de . Realizar treinamento
Falta de Orgamento ~ negativo. De - .
. ~ p educagdo teorico e pratico aos
treinamento | ndo favoravel . forma que o
corporativa . colaboradores.
. treinamento
e inovadora e
intimide o
empregado ou
o faca parecer
ameacador.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

6. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA - 5W2H

Com base nos resultados obtidos através da ferramenta cinco porqués, os trés
principais problemas foram destacados no 5W2H, Quadro 04 como método para

proposta de melhoria.
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Quadro 04: 5W2H

Porque? Quando? Como? \ Quantos?
Realizar um
treinamento de
Atual modelo de gestdo de
liderancga prejudica mudangas com o
or arc;iggf:ril(?nal e Gestor do Inicio: t:;)rll(ssrrll‘;?ird ;:o
Sistema de § sistema 15/02/22 N .
. consequentemente ~ : Organizacao profissional, um 30.000
lideranga . de gestao Fim: .
a Produtividade . método para
integrado | 30/06/22 L
passa a ser colocar em pratica
comprometida as mudancas, com
trazendo prejuizos controle, para que
ela seja bem-
sucedida.
Desenvolver e fixar
uma maneira para
que a cultura de
. dialogo entre toda
Equipe .
a comunidade
despreparada, C . .
desinteresse. sem Gestor do Inicio: interna seja uma Sem valor
Alta AN sistema 10/11/21 s forma de que todos financeiro
. motivacgdo e ~ : Auditério . .
rotatividade eSperanca bara o de gestdo Fim: estejam a par dos diretamente
p ¢ap integrado | 25/03/22 objetivos e das agregado.
crescimento :
. conquistas do
profissional P .
negdcio. Assim
sentido que sdo
importantes para
organizacao.
Necessario realizar
Operadores com urgéncia Inicio: Realizar
sem treinamento aos Gestor do .
. 10/11/21 Setor de treinamento
habilidades e colaboradores processo ! ~ - fos
instrucdes considerando o produtivo Fim: produgdo teorico e pratico
A . 15/03/22 aos colaboradores
necessarias processo que sera
aplicado

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

7. RESULTADOS ESPERADOS

Através das andlises que foram feitas sobre a empresa do estudo de caso e
levantamento de dados do clima organizacional, lideranca. Encontramos em destaque
nesse estudo uma lideranca sem treinamento e inadequada para lidar com os
colaboradores, assim afetando o clima organizacional com equipes despreparadas e
abandonadas resultando nos diversos erros que tem prejudicado a organizacdo. No
decorrer deste estudo o objetivo principal proposto permitiu verificarmos que o impacto
de uma lideranca sem preparo é evidente. Foi possivel verificar que um dos causadores
para a insatisfacdo dos colaboradores é o sistema de lideranca liberal, esse sistema que
nao é ideal para industria.

Um plano de agao foi criado com ajuda das ferramentas geréncias, tendo em vista
as forgas e fraquezas que a organizacao tem e utilizamos a ferramenta SW2H a fim de
facilitar o planejamento através de melhoria continua assim entrando com uma
contramedida colocando em pratica as propostas de melhoria em etapas para que nao
haja contratempos, espera- se que a partir do momento em que o plano for colocado em
pratica possamos obter resultados a curto e médio prazo.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

Quando inicio- se esse artigo de pesquisa contatou- se que o sistema
organizacional no que se der respeito ao clima organizacional percebeu-se uma grande
necessidade de ser redefinida para que haja uma lideranc¢a mais liberal fazendo com que
fazendo com que haja o aumento da produtividade de um modo geral dentro da
organizac¢do gerando lucros e economia, podendo assim, investir muito mais na empresa
através deste lucro para oferecer melhor qualidade de vida para os colaboradores.

Com tudo podemos perceber uma grande resisténcia em enfrentar esses desafios
que uma nova modelagem de sistema oferece, pois é um grande desafio para empresa e
para os colaboradores se darem com o novo. Porém os beneficios esperados serdo de
grande importancia, pois ndo somente na qualidade de vida, mas também na valorizagao
da mao de obra de cada um, fazendo com que eles se sintam importantes e literalmente
parte da empresa, ndo somente por seus Servigos, mas por ser a empresa.

Podemos assim afirma que foram atendidas as propostas aqui mencionadas, onde
se o clima organizacional ficarda muito mais leve, porém com a mesma finalidade, e assim
trouxe melhoria para organizacdo, junto com grandes oportunidades de crescimento
profissional como era esperado, através de investimento humano, cujos padrdes nao
foram feridos, mas mantido para que houvesse um equilibrio dentro dos parametros
exigidos, mas com um novo direcionamento que trara grandes transformacdes.
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Capitulo 15

Estudo de caso: Implementacdo no processo de
recrutamento e selecdo para trabalho em home-office

Adriely Carneiro Antunes
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O presente artigo relata as dificuldades do processo de recrutamento e sele¢do
para trabalho em home-office, bem como os critérios oferecidos e melhorias para o
processo, em um escritério de Contabilidade, na cidade de Manaus/AM. O objetivo do
estudo foi identificar acdes de melhorias, de forma que o processo seja eficiente na
selecao do candidato. Para tanto, foram usadas a¢oes para aperfeicoar o processo, como
a comunicagao ativa para identificar se o perfil do candidato se encaixa ao requisito do
cliente. Apontando dificuldades e ocorréncias constantes presentes na empresa. Apos a
andlise feita no ambiente interno da empresa, perceberam-se uma equipe com
dificuldades na execugdo do processo seletivo para o trabalho home Office, devido uma
série de fatores que contribuiram para tais dificuldades, como a rotatividade, que gera
uma serie de danos a empresa, problemas de desmotivacdo dos colaboradores e até
desequilibrio financeiro da empresa. Foram definidas ocorréncias internas e externas, e
seu grau de urgéncia. Constatou-se que, devido a implementacdo das agdes para
aperfeicoar os processos ligados ao recrutamento e selecao para trabalho home office,
pode-se evitar que tais ocorréncias se agravassem, e resultassem na perda de clientes,

portanto, criado um plano de a¢ao imediato para soluciona-los.

Palavras-chave: Home Office. Recrutamento e Selecdo. Ocorréncias. Plano de acdo.
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1. INTRODUCAO

O recrutamento e selecdo é o nome dado ao processo de contratacdo de novos
profissionais. Ele envolve diversas etapas, dentre elas a de entrevista. Esse processo é
sem duvidas um dos mais importantes dentro de uma organizacao, afinal, é a partir
desse processo que as empresas conseguem identificar os melhores talentos para a sua
organizacdo. Na condi¢do de trabalho home office, esse processo de Recrutamento e
Selecdo, tem um papel fundamental para reter os melhores talentos, melhorando a
produtividade e a motivagdo dos colaboradores, podendo ajudar também na
rotatividade da organizacao.

Nesta perspectiva, a pesquisa se desenvolve em um escritério de contabilidade de
grande relevancia na contabilidade de empresas de pequeno porte. A empresa foi
fundada em 2015 em Manaus, a organizacdo em si é responsavel em administrar e
executar a contabilidade de diversos comércios em Manaus, no entanto, o escritorio tem
uma estrutura flexivel para executar tais atividades, dando énfase ao trabalho remoto
para a grande maioria da equipe deste escritério. A empresa caracteriza-se como
pequeno porte, contendo uma equipe de 10 colaboradores.

A prestacao dos servicos contabeis em Manaus € Unica, onde o foco é gerenciar as
financas das organizagdes e manter o controle de documentos fiscais. Contudo,
internamente € nitido a necessidade de melhoria no processo de Recrutamento e Selecao
para os trabalhos remotos, visto que, analises apontam um aumento de 25% no indice
de rotatividade, indicando um déficit de reteng¢do de talentos.

Destaca-se a problematica: Ineficiéncia no processo de Recrutamento e Selecao
para trabalho home office, causando rotatividade na organizacao?

Desta forma, a fim de orientar a realizacao deste estudo, definiu-se os seguintes
objetivos gerais e especificos: Identificar os fatores que influenciam no resultado
negativo do processo, levando a implementacdo de melhorias para o processo de
Recrutamento e Selecdo para trabalho home office, reduzindo o indice de rotatividade na
organizacdo; E como objetivos especificos, a pesquisa serd feita na estrutura mista,
determinada por informagdes qualitativas e quantitativas, que possibilita levantar dados
informativos referente a problematica evidenciada para elaborar plano de acao efetivo.

A metodologia da presente pesquisa consiste em uma estrutura de pesquisa
mista, determinada por meio de informag¢des qualitativas e quantitativas para obter
resultados em carater exploratdrio aplicando ferramentas estratégicas para melhores
possibilidades analiticas, consequentemente, obtendo uma melhor percep¢do para a
construcdo de um plano de a¢do em relacdo a eficiéncia no recrutamento e selecdo para
atividades remotas.

O artigo sera estruturado por trés capitulos, sendo esses: Estratégias de Recursos
Humanos, visando o estudo da relacao entre a organizacao e as pessoas que convivem
em seu ambiente de trabalho; O recrutamento e Sele¢do focando principalmente sobre
as estratégias que devem ser adotadas para trabalho home office; e Ferramentas
gerenciais onde serdo os principais recursos para implementacdao e melhoria do
processo de recrutamento e selecao.

A construcdo da pesquisa tem a justificativa de que, o processo de recrutamento e
selecdo é um dos mais importantes para reter talentos, sendo mais complexo para
trabalhos home office. Tal processo tem relevancia direta na producio e
desenvolvimento da organizacao.
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Desta maneira, este trabalho tem relevancia direta para a empresa, pois sem a
andlise e construcdo de medidas que serdo apresentadas para melhorias, a empresa
tende a continuar apresentando condi¢des de rotatividade relacionadas ao processo de
recrutamento e selecdo. Além, pretende-se ao fim desse artigo, ter um trabalho
estruturado de modo que sirva de modelo para a construcao de outros trabalhos no
curso Gestao de RH.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 0 PAPEL DO RH ESTRATEGICO NAS ORGANIZACOES

A Gestdo de estratégica de Recursos Humanos, é o estudo que visa os objetivos e
relacdes entre os colaboradores com a organiza¢do, a fim, de compreender e obter
recursos para o avang¢o dessas relagdes. O RH estratégico tem a funcdo de otimizar os
processos através de dados, indicadores e tecnologias para organizar e alavancar os
interesses da empresa junto ao colaborador, auxiliando no crescimento financeiro e
rentabilidade do negdécio.

De acordo com Queiroz et al. (2020), a Gestdao de RH no passado nao fazia o uso
das ferramentas estratégicas, pois o setor de RH era visto mais como uma fungdo
operacional, sendo ligada diretamente ao financeiro da organizacdo e produg¢do dos
colaboradores. Ja nos tempos atuais, essa concep¢dao mudou, adotando métodos
estratégicos e visdo sistémica de valorizagdo de pessoas, retencao de talento e
motivac¢do. Agora a visdo principal estd no capital humano, que passa a ser o centro das
atengdes dentro da organizacdo, com o intuito de atrair cada vez mais os melhores
talentos.

Com o avanco global e a modernizacao dos processos, o RH passa a ter um novo
conceito de estratégias, novas ferramentas criadas para a otimizacdo, desta forma, o
setor de RH passa a ser o principal responsavel em desenvolver talentos, conscientizar e
buscar o avanco nos interesses da organizacdo, de forma a olhar em primeiro lugar para
as “pessoas”, atribuindo a adaptacdo a cultura organizacional, analisando as
problematicas a fim de aprimorar e desenvolve-los.

Segundo Soares et al. (2019), com as transformac¢des ocorridas no ambiente
organizacional, as empresas perceberam que as pessoas fazem parte do sistema
estratégico para o desenvolvimento da organizacao, que gerir pessoas representa nos
dias atuais um fator estratégico, pois elas fazem parte do seu sistema que introduz a
inteligéncia na tomada de decisdo. Desta forma, o objetivo é fazer com que cada processo
e atividades desenvolvidas pelo RH estejam ligadas diretamente aos objetivos e
interesses da organizacao.

Visto as constantes mudangas no RH, as empresas passam a ter uma nova visao,
usando o termo RH estratégico, onde a visdo agora é ndo mais somente os resultados,
mas o desenvolvimento de talento do colaborador, enfatizando o reconhecimento e
valorizacdo deles, uma vez que, os talentos e habilidades de cada colaborador,
influenciam muito nos resultados esperados pela empresa, portanto, essas mudancas
contribuiram para que as organizacdes mudassem a visdo estratégica de crescimento do
negocio.

Para Raposo et al. (2019), as empresas necessitam de sistemas, ferramentas que
auxiliem na tomada de decisdo e na visdo estratégica, de forma que gerem informacdes
com clareza e objetivas, principalmente que proporcionem hdabitos mais seguros.
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Comenta ainda que é necessario alinhar as praticas de trabalho, habilidades e a
mentalidade do grupo para se encaixar a essas mudangas de forma positiva.

2.2 RECRUTAMENTO E SELECAO PARA TRABALHO HOME OFFICE

Uma das tarefas mais dificeis para os gestores, principalmente em momentos de
crise, é selecionar profissionais comprometidos com as diretrizes da organizacao, isso se
torna mais dificil ainda para o trabalho remoto, em que os cuidados e atencdo devem ser
dobrados, afinal, novos critérios para a selecdo deverdo ser utilizados, de forma que
identifique a gestdo de tempo do candidato, a postura do candidato no modelo que o
trabalho exige.

Para Santos et al. (2020), o recrutamento e selecdo para trabalho home office,
exige mais cuidado, pois o recrutamento e selecio nao é apenas anunciar vagas e
contratar pessoas, para eles é um processo que exige planejamento. Com o planejamento
e a antecipacdo do processo, pode garantir o sucesso e tranquilidade na obteng¢do de
otimos talentos, sem ter que cumprir com a solicitacdo de forma desorganizada, urgente
e inadequada.

Um dos pontos cruciais na selecio de candidatos para essa modalidade de
trabalho, é identificar se o candidato possui a capacidade de autogerenciamento e do
policiamento com certos costumes, identificar a forma cultural do candidato, se de fato
se adequa ao que a empresa busca. Esses pontos cruciais, que, em uma sele¢do para
trabalho presencial, ndo sdo prioritarios, passam a ser essenciais para a eficiéncia do
processo para trabalho home office.

Conforme descreve Sales (2020), para realizar o processo de recrutamento e
selecdo para home office, é necessario levar em consideracdo alguns fatores
importantes, um deles, é identificar através do perfil do candidato se de fato ele vai
apresentar um trabalho de qualidade para o cargo selecionado, outro fator, é identificar
se aquele perfil, indica ter disciplina para trabalhar em casa, longe dos “olhos” da
organizagdo, visto que, isso exige muito esforco e disciplina, ja que a auséncia de um
monitoramento pode apresentar muitas distragoes .

Por isso, é essencial que o recrutador tenha preparo e competéncia para realizar
o processo de recrutamento e selecdo, especificamente para o trabalho home office, que
vai exigir cuidado e atencdo dobrada, visto que a importancia da eficiéncia desse
processo tem impacto direto na produtividade e objetivos da organizacao.

O profissional de RH nao mais ver o candidato como mao de obra, mas como
pessoas que possuem talentos e caracteristicas importantes para o alcance de objetivos
da empresa. Assim, preservando-se a esséncia legal dos servicos, as organizacoes
passam a investir em pessoal com a intencdo de formar e desenvolver competéncias.
Neste sentido o pessoal de Recursos Humanos teve que evoluir e se adaptar aos novos
conceitos formados na area. Associados a essa questdo surgem as modalidades de
trabalho, as novas exigéncias e técnicas de aplicacdo para o processo seletivo, sendo
identificado como RH estratégico.

Para Bitenccourt et al. (2020), diante das mudancgas e avangos tecnoldgicos, as
empresas precisam buscar novas formas de adaptacao, ajustando suas politicas, praticas
e procedimentos de trabalho. Desta forma, o uso da modalidade de trabalho home office,
se torna necessario para as novas condi¢des de trabalhos que tem surgidos, essa nova
pratica é um resultado direto nesses avancos, a flexibilidade no trabalho por sua vez,
também é um ajuste as mudancas ocorridas.
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2.3 FERRAMENTAS GERENCIAIS

As ferramentas estratégicas sdo recursos voltados para organizar e planejar os
objetivos e metas do RH, visando a eficiéncia e praticidade na execugdo e controle das
atividades, tornando os processos mais simples, ageis e confiaveis. Além de tornar mais
agil, também reduz a possibilidade de erros, gerando a automatizacdo nas rotinas
burocraticas, facilitando o manejo de documentos e reduzindo acimulos de papeis,
resultando na eficiéncia e seguranga dos processos.

De acordo com Presser (2020), o termo surgiu em 1970, forcas (strengths),
fraquezas (weaknesses), oportunidades (opportunities), ameacgas (thereats), traduzido
para FOFA, contempla as condi¢cOes internas e externas das empresas, sendo nas
externas as oportunidades e ameacas e nas internas as for¢as e fraquezas. Destaca que
Chiavenato (2010) parte do conceito de que a analise SWOT é uma metodologia capaz de
abordar as relagdes internas e externas.

Conforme Santos (2021) apud Meireles (2001), o método G.U.T foi desenvolvido
por Kepner e Tregoe na década de 1980, quando surgiu a necessidade de resolver
problemas complexos nas industrias americanas e japonesas. Essa ferramenta é usada
para auxiliar na tomada de decisao, dando énfase a gravidade, a urgéncia e a tendéncia
do evento relacionado, com base nessa analise, o gestor toma a decisdo para solugao do
problema a identificar qual dano deve ser resolvido primeiro.

De acordo com Paixdo et al. (2020), apud Falconi (2009), o Grafico de Pareto é
uma ferramenta para a identificacdo de conflitos nas empresas, através da elaboragdo de
graficos que permitem uma melhor visualizacdo dos dados. Diagrama de Pareto tem
como finalidade mostrar a relevancia em todas as condi¢des internas, afim de identificar
o ponto inicial para resolucdo do problema, identificar a causa do conflito para corre¢do
e manter as a¢0es bem-sucedidas, ajustes esses que sdo identificados de forma
decrescente.

Segundo Costa et al. (2018), o método5 Porqués caracterizam-se em fazer 5 vezes
o porqué de um problema ou defeito, a fim de descobrir a causa raiz do problema. Para
que qualquer acdo tomada na organizacdo seja eficiente, é necessario investigar o
problema para de fato elimina-lo. Segundo os principios de Toyoda, na década 30 a
maquina “para quando ocorre um problema” perguntar “por que” 5 vezes permitia
descobrir a origem do problema.

Para Antunes et al. (2016) apud Silva et al. (2013), a ferramenta 5W2H é um
checklist administrativo de atividades, prazos e responsabilidades, ela pode ser usada de
varias formas de aplicacdo, pode ser usada sozinha para por em pratica uma acdo ou em
conjunto com outras ferramentas administrativas. A simplicidade desta ferramenta se
destaca, visto que possui uma boa avaliagdo na sua eficiéncia, ajudando as organiza¢des
a terem um maior controle sobre as atividades que desempenham.

3. METODOLOGIA

De acordo com Guedes et al. (2017), o modelo de pesquisa mista evoluiu muito
nos ultimos anos, por apresentar dados mixados com a integracao dos dados qualitativos
e quantitativos, que surgiu a partir da ideia antropdlogos e soci6logos de misturar
diferentes métodos nos anos 1960, sendo hoje uma das metodologias mais usadas na
literatura. A metodologia mista tem como importancia apresentar o estudo de forma
clara e objetiva, com figuras e citacoes de pesquisas cientifica, de forma dinamica.
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Diante dos conceitos pré-estabelecidos sobre ferramentas gerenciais, definiu-se

para aplicacdo a primeira ferramenta, a analise ambiental SWOT, que é a é a abreviacao
das em
inglés: Strengths (Forgas), Weaknesses (Fraquezas), Opportunities (Oportunidades)
e Threats (Ameacas). A SWOT (FOFA), conhecida também pelo nome Analise FOFA ou
FFOA no Brasil, é uma ferramenta que permite realizar analises de cenario ou de
ambiente, seja ele interno ou externo. Portanto, esta ferramenta estard analisando no
ambiente externo os fatores de oportunidades e ameagas e no ambiente interno as
forcas e fraquezas da organizacao, a fim de identificar pontos a serem desenvolvidos ou
solucionados.

Atrelado as fraquezas identificadas, faz-se necessario definir e priorizar quais dos
itens tem mais urgéncia para resolucdo. Desta forma sera aplicado a matriz G.U.T, que
tem como objetivo principal orientar a solu¢do de problemas por meio da priorizacdo de
cada fator, para identificar os itens de gravidade, urgéncia e tendéncia, de forma
ordenada. Desta forma, facilitard a visualizacdo dos de cada ocorréncia, em forma
decrescente permitira a visualizacao do item mais grave.

Por outro lado, sera aplicado o indicador de desempenho grafico de Pareto, que é
um grafico onde varias classificacdes de dados sao organizadas pela ordem decrescente,
da esquerda para a direita através de barras simples depois usa-se os dados coletados
para priorizacdo dos problemas apontando através do grafico, desta forma pode-se
atribuir uma ordem de prioridade para solu¢do das ocorréncias, estas estabelecidos por
calculos estatisticos e observacdes objetivas dos itens.

A causa raiz serd identificada através da investigacdo administrativa, que tem
como objetivo ajudar a encontrar a origem do problema por meio de cinco indagac¢des
seguidas de sobre o porqué acontece determinadas ocorréncias que consiste em aplicar
os 5 porqueés, de forma a destacar perguntas a fim de identificar o problema e a solugao,
resultando assim na descoberta da causa raiz. Vale ressaltar que essa andlise funcionara
de forma a investigar a fundo cada ocorréncia, baseado na presente ferramenta.

Para finalizar, ja com o resultado do diagnéstico das ocorréncias e solugdes, sera
feito o checklist administrativo das atividades e os prazos serdo estabelecidos através da
ferramenta 5W2H, que consiste em realizar uma verificacao das atividades que precisam
ser desenvolvidas com o maximo de clareza possivel, mapeando-as, através da
realizacdo de perguntas basicas que justificam a sua aplicacdo a fim de executar uma
acao de solugdo das ocorréncias identificadas, resultando na organizacdo a otimizacdo
dos processos estabelecidos.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

A andlise SWOT, sera aplicada na empresa para identificar pelo menos 5
ocorréncias da tabela SWOT, sendo ocorréncias do ambiente interno e externo. Através
da andlise identificaremos as forgas, fraquezas, oportunidades e ameacas a fim de
identificar as causas do problema e corrigi-los, de forma a trazer melhorias e
desenvolvimento da empresa.
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Quadro 01. Analise SWOT

o Forcas Fraquezas

= . L Falta de treinamento no processo de

o | Excelentes sistemas operacionais ~

= Recrutamento e Selecdo

"o | Clima Organizacional positivo Rotatividade

= |Qualidade e eficiéncia na realizagdo das|Falta de planejamento e procedimentos

%) - .. .

‘5 | atividades administrativos

5 Atendimento de exceléncia Atrasos nas contratacdes

Infraestrutura adequada as necessidades Baixa divulgacio dos servicos

Oportunidades Ameacas \

o | Recrutamentos online Novos concorrentes surgindo no mercado

£ ~ Concorréncias com planos de beneficios

@ | Evolucido das ferramentas e software .

> mais atraentes

f Aumento nas demandas de consultoria . AL

3 s Instabilidade econ6mica

= | contabil

() p TS ;

= | Grande numero de profissionais da area .

= (11 s . Pandemia

& | contabil disponiveis no mercado

< [ Novas regulamentagdes trabalhistas e :

. . Alto custo do negocio
medidas protetivas

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Portanto, observando a figura 01 acima, foram destacadas algumas ocorréncias,
sendo as fraquezas o principal item a ser avaliado, visto que a empresa apresenta falhas
constantes no seu processo de recrutamento e selecdo para trabalho home office,
entende-se que estas fraquezas sdo possiveis causas destas falhas. E importante
ressaltar, que as fraquezas apresentadas na ferramenta causam danos criticos a
organizacao, resultam em descontrole administrativos, desmotivacao dos colaboradores
e até possivel crise financeira na empresa. Portanto, é necessario aplicar o plano de a¢do
para evitar que esses danos se agravem.

4.1 MATRIZ DE G.U.T

Sera aplicado a Ferramenta G.U.T, para ajudar na priorizacao da resolucdo dos
problemas por meio de 3 critérios: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia. Sera aplicado em
pelo menos 3 ocorréncias demonstradas na ferramenta anterior.

Quadro 02. Matriz de G.U.T

Lista de problemas U T Pontuagdo | Prioridade

Falta de tre1namento~ no processo de 3 3 3 27 3
Recrutamento e Selegdo

Rotatividade 5 5 5 125 1
Falta - de P.ro-cedlr.nentos e 4 3 4 48 3
planejamento administrativos

Atrasos nas contratagdes 5 4 5 100 2

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021
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Foram identificadas 4 ocorréncias de fraquezas dentro da organizacao, sendo
elas: Falta de treinamento no processo de Recrutamento e Selecao, Rotatividade e falta
de procedimentos e planejamentos administrativos, e atrasos nas contratacdes. Sendo a
rotatividade considerada a primeira ocorréncia, desta forma, observando a gravidade
deste item, é importante frisar o risco de perda de talentos, desestruturacao do clima
organizacional e até queda na produtividade da empresa, portanto, é necessario sanar
com urgéncia esse fator problematico. Em segundo lugar ficou a ocorréncia de atrasos
nas contratagdes, visto como dano, a perda de credibilidade com os clientes e atrasos nas
demandas, podendo resultar na insatisfacao dos clientes. E em terceiro lugar, destacou-
se a falta de procedimentos e planejamentos administrativos, um dos principais fatores
de desorganizacao, perda de controle que pode afetar diretamente nos resultados.

4.2 GRAFICO DE PARETO

Sera aplicado o grafico de Pareto, para analisar de forma objetiva e em ordem
decrescente o grau das 4 ocorréncias mais criticas, destacadas na matriz de G.U.T, a fim
de identificar qual o fator que gera mais ocorréncia e qual o nivel ela se encontra.

Figura 01. Grafico de Pareto

16 0,00% 100,00%
14
12 6,79% 80,00%
10 60,00%

8 15 6,43%

6 40,00%

11 10
4 26,79% 8
7 20,00%
2 5
0 0,00%
jun/21 mai/21 abr/21 jan/21 fev/21 mar/21
Rotatividade
Pontuagio =@=9% AC

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Foi identificado no grafico de Pareto que o fator que mais gera ocorréncia na
empresa, em ordem decrescente foi identificado na primeira coluna que o fator que
ocorre com frequéncia na empresa € a rotatividade, na segunda coluna do grafico foi
identificado os atrasos nas contratagoes, na terceira coluna a falta de procedimentos e
planejamento administrativos, e por ultimo a falta de treinamento no processo de
recrutamento e selecdo, com um percentual menor comparado aos outros. Desta forma
identificamos o grau de prioridade de cada fator, sendo a primeira prioridade solucionar
o problema interno de rotatividade através do plano de acao.
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4.3 0S 5 PORQUES

Apés definido exatamente o problema, faremos a aplicacdo dos 5 porqués, de
forma a questionar o porqué por cinco vezes, até encontrar a causa raiz de cada
problema relacionado na tabela.

Quadro 03. Os 5 porqués

5° POR QUE?

CONTRAMEDIDA

0 QUE?

1° POR QUE?

2° POR QUE? \ 3° POR QUE?

4° POR QUE?

Investir mais em
recursos para o bem-

Acarreta na Pode gerar um Baixa R estar dos
R . o Desequilibrio
- desmotivagdo clima produtividade | Falhas e metas s . colaboradores,
Rotatividade o ~ ) financeiro da . ~
dos organizacional dos ndo cumpridas aplicar agdes
: empresa -
colaboradores negativo colaboradores estratégicas para
melhorar o clima
organizacional.
. Aplicar Cronogramas
Relacionamento p onog
Gera atraso nas A P s e procedimentos de
Atrasos nas Ineficiéncia Insatisfagdo positivo e
~ demandas do o . s prazos a serem
contratacoes das atividades do cliente confiabilidade .
setor . seguidos
perdida .
rigorosamente
- Criar um
Falta de Desordem e Dificuldade em . .
. . Custo mais . planejamento
Procedimentos | descumprimento obter a Dificuldade de .
: e elevado que o : estratégico e fazer a
e planejamento | de prazos com os | fidelizagao de . crescimento <
. - . . necessario estruturagdo do
administrativos clientes clientes <
negdcio com pro
Funcionarios da
Falta de area ~ Conflito Criar plano de
. . Contratagdes . .
treinamentono | desatualizados Falhas e . Atrasos na interno treinamentos para o
negativas que
processo de as novas atrasos nas - demanda do gerando pessoal do
~ ndo atendem . e
Recrutamento e ferramentas e contratacgoes o verfil setor insatisfacdo Recrutamento e
Selecdo estratégias para P dos clientes Selecdo

usar no processo

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Através da aplicagdo da ferramenta 5 porqués, identificamos algumas respostas
de resultado as causas dos problemas existentes na empresa, criamos 4 contramedidas
das ocorréncias para aplicarmos no plano de agdo e assim solucionar o problema.

5. PLANO DE ACAO

Sera aplicada a ferramenta 5W2H a fim de identificar um conjunto de questoes
que serdo utilizados para compor planos de a¢do de maneira rapida e eficiente. Seu
principal propésito sera a definicdo de tarefas eficazes e seu acompanhamento, de
maneira visual, 4gil e simples.

188
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Quadro 03. 5W2H

PORQUE? QUEM? QUANDO? ONDE? COMO? QUANTO?
Investir mais
Clima €m recursos
o para o bem-
organizacional Inicio: estar dos
negativo, p
o Gestor de 11/11/2021 colaboradores, | Sem custo
Rotatividade de(;Z:rlllcs)?ilxlzgoéo RH Fim: Setor de RH aplicar a¢des relativo
N ¢ 03/01/2022 estratégicas
para melhorar o
colaboradores. clima
organizacional.
Aplicar
larlzl‘eel!;arlnd;lto Inicio: Cronogramas e
Atrasos nas cprono] ramas é Gestor de 08/11/2021 Setor de RH procedimentos | Sem custo
contratagdes praz%)s pré- RH Fim: de prazos a relativo
estabelecidos 07/01/2022 i?;ﬁ%:zrggléggj
Criar um .
A . Consultoria
Falta de Ausenc1'a~de Inicio: plane]a}m.ento de
Procedimentos e SUPervisao Ge're.nte 10/11/2021 Setor estrategico e processos
planejamento admlnllstra:c tva, adm}mstrat Fim: administrativo fazer a Mao de
administrativos orgcaz)r:lltzraoglzo € o 25/02/2021 95;21;2111;2(};01;0 obra: R$
bro 2.500,00
Ause'nc1a de Criar plano de
Falta de planejamento Inicio: treinamentos Empresa de
treinamento no voltado para Gerente 15/11/2621 ara o pessoal treinamento
processo de desenvolver | administrat Fim: Setor de RH P d}:()) Mao de
Recrutamento e pessoas e ivo 10/03/2'022 Recrutamento e obra: R$
Selecdo qualificar a Selecio 1.000,00
equipe s

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Foi identificado um conjunto de questdes para compor o plano de a¢do, para cada

ocorréncia foi definido o responsavel, o prazo de resolucdo, o setor em que deve ser
aplicado o plano, como serd e o custo do projeto. Sdo fatores definidos de extrema
importancia para solucionar os problemas apontados na pesquisa, desta forma, espera-
se a solucdo do problema e eficacia na aplicacao deste plano de agao.

6. RESULTADOS OBTIDOS

A globalizacdo e o avango da tecnologia trouxeram muitas possibilidades de
trabalho, no entanto, vimos que durante a pandemia do ano de 2020, surgiram varias
formas de readaptacdo no ambito empresarial, foram diversas mudancas que
possibilitaram que as empresas se reinventassem, a fim de ndo prejudicar o negdcio.
Desta forma, com a dificuldade apresentada no escritério de contabilidade, foi feito um
estudo a fim de identificar as falhas e desenvolver técnicas para solucionar as
ocorréncias negativas identificadas.

Espera-se que o escritério ao qual foi realizada a presente pesquisa, tenha como
resultados, uma equipe qualificada para realizar o processo de recrutamento e selecao
de forma eficiente. Uma nova estrutura profissional, baseada em procedimento e
cumprimento de prazos, para realizar uma melhor sele¢ao, de forma que ndo ocorram
falhas eminentes, promovendo também um clima organizacional positivo, sem conflitos,
devido os atrasos de contratagdes, desta forma, a empresa conseguira reter os melhores
talentos, de forma objetiva e eficaz.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Durante a pesquisa realizada, foram identificadas algumas dificuldades
relacionadas ao setor de RH, visto que, nao havia procedimentos e o habito de
formalizagdo dos processos realizados, em alguns momentos nao haviam documentos de
recrutamento e selecdo para a apuracdo dos dados. Visto a importancia de formalizagdo
e registro dos processos, foi observado que a equipe tinha muita dificuldade em seguir
os procedimentos ao qual eram necessarios para a execugao de tal processo.

Com a aplicagdo das ferramentas administrativas, foi possivel identificar as
ocorréncias que geravam danos a empresa, através destas ferramentas foi possivel
ordena-las em ordem decrescente, identificar o grau de urgéncia de cada ocorréncia, e
planejar o plano de acdo, para assim aplicar e obter os resultados esperados. Também foi
apontada internamente a atualizacdo dos procedimentos, a formalizacao dos processos,
para que todos tenham conhecimentos técnicos para executar cada processo, de forma

segura e eficaz.
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Capitulo 16

Desenvolvimento do plano de motivacdo e
investimentos nos colaboradores no ramo de comeércio
de roupas femininas

Virna Dias Batista
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: Este tema proposto tem como objetivo apontar a relevancia de um plano
motivacional para com os funcionarios e mostrar suas vantagens no contexto
organizacional. Inserindo uma a¢ao empresarial, capaz de incentivar os colaboradores
ndo s6 por meio de interpretacdes sobre ativa econOmica e sim bem-estar e
necessidades da empresa. O estudo de caso caracteriza-se Dentro do meio
organizacional do comércio, usando o método “coleta de dados”, para permitir que a
empresa desenvolva meios de motivar e investir no ambiente de trabalho, por meio de
pesquisa mistas e observacao dos colaboradores. Fazendo com que os colaboradores
tenham novas experiéncias no meio organizacional, sentindo-se encorajados para
enfrentar as metas e os proximos passos de suas vidas profissional. Afim de sanar a
situacdo a sobrecarga do operario melhorando o indice de stress e desmotivacdo. O
conceito do homem econdémicus ficou ultrapassado nos dias atuais, todo funcionario
busca reconhecimento, motivacao, crescimento em sua vida profissional, a empresa
pode desenvolver métodos para melhorar a forma de exercer suas funcdes dentro do
ambiente organizacional, com intuito de conquistar melhores resultados através da

ergonomia e valorizacao do colaborador.

Palavras-chave: Colaboradores. Motiva¢do. Ergonomia. Resultados.
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1. INTRODUCAO

Uma das bases principais de uma empresa é a motivacdo de deus colaboradores
para isso é preciso manter o equilibrio da sua cultura organizacional, o clima
organizacional favoravel aos funcionarios buscando o crescimento tanto de empresa
quanto de profissionais. Neste sentido, pesquisa se desenvolve em uma loja de médio
porte do ramo de moda feminina, buscando alcangar seus apices para bater de frente
com o0s maiores de sua cidade. Porém, a falta de investimentos nos termos de melhorias
para a loja tem sido um grande descompromisso para o negdcio é com os colaboradores,
que por sua vez entendem que o ambiente precisa ser melhorado e o investimento no
ambiente seja arduo.

A vista disso vem a problematica: como criar um plano de motiva¢do para a
equipe, investimento no ambiente organizacional?

Este artigo fundamenta-se em uma estrutura de pesquisa mista, empregando e
aplicando o conhecimento qualitativo e quantitativo para obter melhores abrangéncias
nos resultados ofertados. O mercado estd em constante evolucdo, cada empresa precisa
do seu referencial no meio dele, isso comega com a equipe amparada e motivada pela
instituicdo, a sua cultura organizacional precisa ser de valores dignos para uma boa
produtividade, o colaborar precisa gostar do ambiente para maior eficacia.

Este estudo tem como objetivo geral detectar os fatores que causam
desmotivacao entre os colaboradores e como sequela ou ndo alcance de metas, dentre os
objetivos especificos desfrutar das quantitativas e qualitativas acerca dos fatos em
relacdo a organizacdo e os motivos abstratos, informando dados indicadores sobre a
problematica indiciada e desenvolver um pano de acao de modo que proponha a solugao
da causa geradora da problematica.

O referencial tedrico desta pesquisa é composto por 3 capitulos, sendo eles: Como
melhorar a estrutura organizacional usufruindo da ergonomia fisica, organizacional e
cognitiva? Visto que a empresa precisa se preocupar com a saide e bem-estar do
colaborador para que o mesmo faca as tarefas propostas com mais agilidade e eficacia.
Como motivar os colaboradores no ambiente de trabalho para melhores resultado:
partindo do pressuposto que funcionarios sem motiva¢cdo nao geram bons resultados
para o crescimento empresarial, e Ferramentas Gerenciais para analisarmos a
problematica em questdo e criar um plano de a¢do para soluciona-la.

A elaboracdo dessa pesquisa apresenta razoes elevadas em consideracdo ao clima
organizacional e a economia empresarial para com os colaboradores visando o bem-
estar, saude e motivacdo do mesmo para obtencdo de maiores resultados no crescimento
e faturamento da empresa. Consequentemente, a relevancia deste artigo é confirmada de
suma importancia para a empresa analisada, pois através das pesquisas apresentadas a
empresa opta por buscar melhorias em seu ambiente, clima e ergonomia, passando a
apresentar melhor aspecto para seus colaboradores, clientes e seu ramo de mercado.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 COMO MELHORAR A ESTRUTURA EMPRESARIAL USUFRUINDO DA ERGONOMIA
FISICA E COGNITIVA

A ergonomia o estudo da adaptacdo do trabalho ao ser humano é utilizado pelas
empresas para melhoria do ambiente organizacional, promovendo a saude e bem-estar
dos colaboradores e como resultado a ampliacdo da produtividade, podendo ser fisica e
cognitiva. Alguns exemplos sdo implementacdo de maquinas e equipamentos como
cadeiras, computadores (no caso de sistemas) e a maneira certa de manusear cada um
deles, se preocupando com a saude, bem-estar do colaborador, para futuramente evitar
doencas como desvio de colunas, doengas no musculo, estresse e até depressao.

Conforme descreve Fontoura et al (2018), todos os dirigentes das organizacdes
devem se preocupar com acho as questdes sociais, ambientais e a saide dos seus
empregados, oferecendo condicdes apropriadas para atender as devidas necessidades
dos seus funcionarios a fim de satisfazer a adequacdao de trabalho para todos os
envolvidos no processo de producao, vendas e etc.

De acordo com Batista et al( 2018), quando trata-se de ergonomia cognitiva e
estresse no trabalho tecnologia pode dar origem a sobrecarga, pois demanda de algumas
exigéncias do aprendizado do colaborador porem a falta dela é ainda mais preocupante
que pode resultar em estresse e descontrole dos processos, atribuindo a auséncia de
qualidade de vida no trabalho, pois gera sobrecarga, afetando a saude do colaborador
que passa a sentir sintomas relacionados a fadiga, hipersonia ou insénia e até dores
musculares.

Para Malvestiti e Maas et al (2017), a ergonomia pode ser vista como arte pois
desfruta da producao de equipamentos que garantem a seguranca, podendo tornar o
ambiente mais confortavel, e manter a eficacia no ambito empresarial, transformando-se
também em um fator motivacional para o trabalhador que por sua vez considera o
ambiente satisfatorio, pois a ergonomia tem como principal objetivo a melhoria das
condi¢cdes de trabalho.

2.2 MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO PARA MELHORAR O RESULTADO

A motivacdo dos funcionarios vai além das palavras bonitas, envolve também
fatores como a preocupacdo com a sobrecarga de servigos, ergonomia, relacao
interpessoal com a equipe, boa lideran¢a. Preocupados com isso algumas empresas
oferecem treinamento para colaboradores incentivando-os a crescer profissionalmente
fazendo com que se sintam mais valorizados, ndo s6 no fator de salario, mas sim pelo
reconhecimento do esfor¢o e dedicacao de cada colaborador. Impulsionar a equipe
através dos valores da empresa é um diferencial, pois no contexto de trabalho é o que
mantém a eficadcia da produtividade, vendas, e o bom faturamento de cada empresa,
valorizando o clima de harmonia dentro da instituicao.

De acordo com Martins, et al (2017), O colaborador pode fazer varias atividades
de grande ou pequena eficiéncia, o que se diferencia de pessoa para pessoa. Porém para
que a eficacia decorra no seu dpice é necessario que os colaboradores estejam
motivados, partindo do conceito de seguranca, fisiolégico, social, estima (ego) e
realizacao. Tendo em vista a necessidade dos colaboradores de alimentac¢ao, descanso, a
agua, banheiro, protecao em caso de trabalhos expostos a riscos o ser humano tende a
ser realizado em ndo tecendo seu ego e busca alcancar o seu melhor.
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Conforme descreve Garcia e Barbosa et al (2020) a equipe de uma empresa é
considerada o grupo de pessoas com o mesmo objetivo, a lideranga tem grande
influenciada na equipe, pois ela tem o poder de agir em cada situacdo entre elas o clima
organizacional, o objetivo principal dos liderados, a lideranca pode desfrutar da
persuasao para que os trabalhadores efetuem as tarefas de bom grado, tornando-se o
espelho da equipe mantendo o bom relacionamento.

Para Santos e Rodrigues et al (2017) a motivacdo dos colaboradores vem também
do investimento em cada um, a implementacdo de cursos preparatérios é importante
para determinar a qualidade dos servigos prestados para o publico, tornando essencial e
indispensavel para o colaborador sentir-se qualificado e preparado, a reunido entre os
profissionais e os colaboradores possibilitam o aprendizado reciproco, ambos os
envolvidos podem adquirir conhecimento e se preparar para o publico de maior foco.

O funcionario precisa estar preparado para lidar com o publico e com as
dificuldades em meio a empresa, buscando sempre resolver problemas, facilitar a
comunicacdo, prestar um servico de qualidade para o coletivo tanto o publico alvo
quanto empresa precisam dessa qualificacdo do colaborador, o dominio das técnicas de
aperfeicoamento prepara para os conflitos em busca de resolve-los de maneira simples.

2.3 FERRAMENTAS GERENCIAIS

As ferramentas gerenciais sdo uma grande aliada no ramo de progressdo da
empresa, através da tomada de decisoes, por meio delas é possivel identificar os fatores
de preferéncia dentro da instituicdo envolvendo a resolucao de problemas de maneira
estratégica. Sdo essas ferramentas que ditam a particularidade de cada empresa que
mais precisa ser ajustada, suas forgas, seus problemas a serem resolvidos e etc. Por meio
delas é montado o seu plano de acdo para o upgrade da empresa, fazendo com que seu
desenvolvimento seja vasto através das prioridades identificadas para serem
restabelecidas.

De acordo com Fernandes et al (2015) na analise SWOT ¢é necessaria observacao
dos contextos para colocar o planejamento estratégico as atividades necessarias,
também é de grande importancia considerar as caracteristicas de dentro e fora da
empresa para que a FOFA, seja executa com mais precisdo nos resultados, visando
abarcar o cenario de como a empresa se encontra em consideragdo aos seus
concorrentes, para fortalecer os pontos fortes e suavizar os pontos fracos.

Para Costa et al (2017) Matriz G.U.T pode ser utilizada quando é fundamental
optar por acdes dentro de um todo de possibilidades. Tendo em vista a divisao dos
problemas G.U.T (gravidade, urgéncia e tendéncia) sdo dadas pontuacdes de 5 para
maior impacto e 1 para menor, sendo que as que apontam gravidade 5 sdo de grande
prioridade para a mudanca imediata pois tendem a piorar rapidamente. E feita uma
coleta de dados para a pauta de técnicas e critérios especificos.

Segundo Rebula (2017) Grafico de Pareto é utilizado para melhor visibilidade das
causas mais constantes de um problema, usando o método coleta de dados viabilizando
sua priorizagdo. Cada coluna indica uma atribuicdo a ser revolucionada, sendo a de
maior repeticdo e causa grande do problema, o principio de Pareto determina que o
maior nimero de problemas sdo consequéncias de 20% das causas.

Conforme descreve Braz e Cazini (2019) a técnica 5 porqués teve inicio na década
de 70, visando maior objetivo garantia dos processos simples da qualidade, de simples
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compressao as perguntas resultam na principal causa do problema, colaborando para
raciocinio mais criterioso das necessidades de mudanca, até que seja reconhecida a
causa real do problema. Exemplo: peca com defeito! Porque resultou o problema?
Porque a maquina apresentou falhas? E etc. até que resulte na solucao!

Como descreve Reis et al (2016), a ferramenta 5SW2H estabelece sete perguntas
para garantia de qualidade do trabalho, exemplo: o que sera executado? Quem ira
executar? Onde sera executado? Quando sera executado? Porque sera executada? Como
sera executada? Quanto custa para executar a acdo? As respostas tém relagdo para saber
o destino do plano de acao, tratando de lugar, espaco e tempo financas e etc., para
melhor elaboragdo e execucao do planejamento estipulado.

3. METODOLOGIA

De acordo com Portela e Miiller et al (2020), apés examinar os dados de cada
questionamento do problema, para aproximar dos resultados sdo necessarias as
respostas até que os meios da problematica cheguem a sua devida solugdo. Toda via,
existem conflitos sobre os aspectos vistos em consideracdo aos métodos utilizados, visto
que a grande maioria do proposito final, abarca uma aparicao vasta da problematica,
contudo, os levantamentos de dados podem ser qualitativos e quantitativos.

Mais a frente, este artigo incluira detalhadamente o desenvolvimento das
ferramentas gerenciais, na devida ordem, primeiramente precisamos averiguar a
empresa de acordo com a analise SWOT, também conhecida como FOFA colocando em
relevancia seus fatores internos e externos, sendo os internos forcas e fraquezas e os
externos ameacas e oportunidades, dando énfase em suas fraquezas para minimizar as
eventuais fragilidades.

Observando as fraquezas perceptiveis, é imprescindivel realcar a mais altas das
prioridades através da Matriz G.U.T, a andlise problemas levando em consideracao sua
gravidade, urgéncia e tendéncia, que recebem pontuagdes de 1 a 5, ao final do resultado
da multiplicacdo GxUxT, o fator de maior nota serd o motivo da maxima prioridade, e os
demais segunda, terceira maior e assim sucessivamente, até a menor das notas das
fraquezas existentes no contexto empresarial.

De outra forma a listagem de informag¢des quantitativos serdo ordenadas por
intermédio da ferramenta Grafico de Pareto, com inten¢do de demonstrar a maior das
fraquezas, analisando a evidencia dos fatores de atuacdo, para a demonstracao o que
acarretara no melhor entendimento, para a principal finalidade deste estudo,
melhorando a visualizacao das ocorréncias da organizacdo para a analise de forma mais
objetiva e especifica possivel. O ordenamento serd feito na estrutura padrdo da
metodologia, que se estrutura de modelo decrescente.

Tendo em vista essa exposicdo, as praticas se focam em detectar a causa raiz das
dominantes problematicas, tendo em vista que a pesquisa se trata de uma circunstancia
administrativa, emprega-se a ferramenta 5 PORQUES, que através das cinco principais
perguntas, realizamos a identificacdo da causa raiz do problema, a medida que os
porqués sdo respondidos, de maneira objetiva, neste contexto, a ideia principal é que as
adversidades da problematica sejam anuladas.

Por Aultimo, a estruturacdo do plano de melhoria, serd organizado pela
composicdo da ferramenta 5W2H, dessa forma, podemos identificar alguns aspectos
caracteristicos, sdo perguntas chaves para respostas especificas que estruturam
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satisfatoriamente o plano de melhoria, levando em consideracao os custos, o local, o
processo, o cronograma, o motivo e o responsaveis.

3.1 PROPOSTA DE MELHORIA

A analise SWOT, é um dos métodos de avaliacdo dos fatores internos e externos
da empresa, pontuando seus fatores positivos e negativos, analisando suas forgas,
fraquezas, oportunidades e ameacas para o negdcio, esses aspectos estio expostos no
Quadro 1.

Quadro 01. Analise SWOT

FATORES INTERNOS:
ATOR PO 0 ATOR A 0
FORCAS: FRAQUEZAS:
e Marca forte e reconhecida e Equipamentos inadequados sem
ergonomia
e Atendimento fisico e online e Plataforma tecnolégica defasada
e Satisfacdo dos seus clientes e Funciondrios despreparados
e Atendimento especializado e Pouco capital
¢ Qualidade garantida e Falta de motivac¢do dos colaboradores
FATORES EXTERNOS
OPORTUNIDADES AMEACAS
e O crescimento das plataformas digitais e e Pandemia
comercio online.
e Comodidade para o cliente e Concorrentes fortes de outras marcas
e Atualizada de acordo com as tendéncias da e Afastamento de funcionario por conta da
moda COVID-19
e Pessoas que revendem suas roupas afim do
proprio negocio
e Crescimento no nimero de consumidores

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

No decorrer da ANALISE SWOT, é possivel observar as fraquezas observar como
as fraquezas estdo afetando q motivacdo dos colaboradores e com isso abatendo o
resultado final da empresa, outra fraqueza de grande impacto é a falta de
acompanhamento ergonomico, os colaboradores ndo possuem equipamentos como
bebedouro, local de descanso, balcdo, cadeira apropriada para o caixa, além da falta de
plataformas tecnoldgicas que acabam nao tendo total controle da entrada e saida de
mercadorias etc., fazendo com que a contabilidade seja feita de maneira manual pelos
colaboradores por meio de caderno de anotagdes o que leva a muitos erros, por fim a
falta de capital é ainda mais prejudicial pois a empresa mistura os gastos pessoais dos
empresarias e acabam nao tendo caixa suficiente para fazer a empresa crescer.

3.2 MATRIZ G.U.T

A matriz G.U.T, analisa as fraquezas da empresa de acordo com sua gravidade,
urgéncia e tendéncia pontuadas de 1 a 5, na qual a gravidade é multiplicada pela
urgéncia em seguida pela tendéncia até que haja um resultado, o valor mais alto é
equivalente a prioridade 1 é assim por diante.
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Quadro 02. Matriz G.U.T

Fraquezas G ‘ U ‘ T TOTAL ‘ Prioridade
Sem equipamentos adequados para a 5 4 4 100 2
ergonomia
Plataforma defasada 5 4 4 80 3
Funcionarios ndo capacitados 4 4 4 64 4
Falta de motivacdo dos colaboradores 5 5 5 125 1
Pouco capital 4 5 3 60 5

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Tendo em vista que a prioridade 1, é a falta de motivacao dos colaboradores, a
empresa poderia investir em sua equipe oferecendo treinamento, cursos preparatorios,
assim como também a lideranga poderia passar mais Feedback para a equipe, a segunda
prioridade ¢ a falta de equipamentos ergonémicos como bebedouro, local para descanso,
balcdo de atendimento e caixa apropriado.

A sugestdo é uma reforma de maneira que facam essas lacunas serem
preenchidas, a falta de tecnologia é a terceira fraqueza apresentada pela empresa o que
acaba sobrecarregando o funcionario que precisa ter fungdes que poderiam ser
substituidas por uma maquina, essa fraqueza acaba levando a desmotivacdo da equipe
pois o indice de estresse aumenta, a falta de capacitacao do colaborador pode ser sanada
com investimentos em cursos preparatorios para a demanda empresarial, por fim a
ultima fraqueza o pouco capital pode comegar separando os gastos empresarias dos
gastos pessoais, dividindo os lucros e fazendo a corrente distribuicdo do capital.

3.3 GRAFICO DE PARETO

O grafico de Pareto é utilizado para ter uma analise concretizado dos fatos, para
que torne mais facil o entendimento, assim podemos ter a vista os fatores mais
significativos da problematica. No grafico 1 podemos observar o faturamento das vendas
de cada més entre janeiro e junho.

A meta estipulada na empresa é de R$50,000. Observa-se que em janeiro as
vendas decaem de maneira preocupante, em fevereiro ja se observa um aumento de
quase o dobro do més anterior, nos meses seguintes as vendas ndo ultrapassam
R$41,000 representando apenas 82% da meta cumprida.

A falta de equipamentos ergonomicos pode uma das grandes causas da
desmotivacdo dos funcionarios, que acabam desencadeando sintomas leves como dores
musculares, dores de cabeca entre outros. A lideranca nao faz reunides para informar os
negocios da empresa, e qual plano de vendas mensal, esses fatores acabam
desencadeando outros indicios como estresse, desgaste psicolégico.

O colaborador passa a se sentir nao valorizado, pois a empresa ndo investe na
melhoria do ambiente de trabalho, com isso a produtividade dos mesmos é reduzida
deixando as metas nao corresponder ao que se esperava, pois, os colaboradores sentem-
se sobrecarregados em questdes as tarefas feitas manualmente, mas que poderiam ser
substituidas por uma maquina.
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Figura 01. Gréfico de Pareto
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Outro fator da desmotivagdo é a falta de tecnologia dentre da empresa, os
colaboradores fazem a entrada e saida de mercadorias através de “caderninho” contabil,
tudo que é vendido é anotado, entretanto essa fonte de contabilidade ndo é tdo confiavel
em questdo a programas de vendas, ou software adaptados para esse campo de atuacao,
implementar equipamentos adaptador para as fung¢des de cada funcionario é uma das
mudancas que precisam ser feitas no recinto empresarial.

3.4 5 PORQUES

A ferramenta 5 porqués, analisa os fatos até que cheguem em uma solugdo, sdo 5
perguntas que devem ser respondidas até que se encontre o fator mais relevante na
problematica empresarial, em seguidas sdo aplicadas contramedidas para resolugdo do
problema

As contramedidas sdo solucbes para o problema/fraqueza apresentadas no
processo na andlise dos 5 porqués, enfatizando que as cinco etapas ndo sao obrigatorias.
O primeiro, o terceiro e o ultimo caso utilizaram somente trés dos cinco porqués
enquanto o segundo e o ultimo quatro dos cinco porqués.



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

Quadro 03. 5 porqués

Por qué? Por qué? Por qué? Por Contramedida
Qué?
Equipamentos Loja nao possui Faltam Donos que nao Implementagio de
Inadequados e | conhecimento de pesquisas de tiveram Estudos cadeiras de caixa,
Sem ergonomia como podem Empresarias balcio, area de
Ergonomia suficiente para afetar os descanso,
implementar funciondrios computadores e etc.
Plataforma Investimento Falta de capital Falta de Gestares que Aquisicdo de
tecnolégica leve em Software ndo seguem medidas
defasada tecnologia algumas tecnolégicas,
medidas computadores,
administrativas software e etc.
Funcionarios Funcionarios Empresa sem A empresa ndo Investimentos em
nio sem treinamento treino basico investe em colaboradores
capacitados ou curso para cursos basicos aprimorando o
adequados colaboradores para atendimento e
colaboradores qualidade do
servico
Falta de Falta de Falta de aparato Falta de A empresa ndo Criar programa de
motivacdo dos ergonomia na tecnolégico reunides para gera lucros beneficios de
colaboradores loja Feedback dos com acordo com a
resultados da colaboradores produtividade,
empresa desmotivados investir no meio
tecnolégico, e
equipamentos
ergondmicos.
Pouco capital No ambito Juncao do Proprietarios Separacdo do
empresarial capital com pouco capital
ocorre ma corporativo conhecimento administrativa e
administracdo com capital administrativo capital pessoal
pessoal

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Fica evidente que a empresa precisa de um UP, o estudo de caso indica que
precisam ser implementados visdes administrativas, focando primeiramente nos
resultados, destacando as prioridades através das ferramentas gerenciais, promover o
desenvolvimento de pessoas (colaboradores) que devem estar em constante evolugdo
para a busca de aperfeicoamento no ambiente empresarial. O local de trabalho também
precisa de algumas modificacbes entre elas a instalacoes de plataformas digitais e
tecnolégicas, como computadores, softwares para facilitacdo do controle de vendas e
estoque, balcao, cadeiras adequadas.

Desenvolvimento de competéncias é fundamental para a empresa obter
resultados positivos e tornar-se uma grande poténcia dentre os concorrentes as
evolucdes entre o trabalho e o desenvolvimento da equipe, lideranca, comunicacao,
compromisso com o cliente, pensamento criativo, proatividade.

4. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

A ferramenta 5W2H, propde uma busca mais aprofundada para resolucdao da
problematica, nesta ferramenta sdo feitas perguntas para estipular o planejamento do
plano de acao, dando énfase ao objetivo e metas, por quem deve ser feito, quem sera o
responsavel, quanto custard, qual sera o progresso para progressao, analisando também
data, local onde sera feito e quanto custara.



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

Quadro 04. 5WH2

Quando? ‘ Onde?
Considerando
que 0s
equrllpg)lznsl;r)ltos Implementagio
. Inicio: de equipamentos s
Equipamentos apropriados Diretor 05/02/2021 Na adequados para a Aquisi¢ao de
. para os L . L propria . equipamentos
inadequados funcionarios administrativo Fim: empresa ergonomia R$6000.00
i Al o 05/03/2021 p visando melhorar s
guns g 0 bem-estar
melhorariam o
atendimento em
larga escala
E possivel
perceber que a
loja precisa de Inicio: Implementar
Tecnolbgion | adequadapara | , SUPervisor | 05/02/2021 | G0 PEREERE | O e
& quacap Administrativo Fim: prop ; prog
Defasada suprir a 05/03/2021 empresa | entrada e saida R$1500,00.
demanda de de mercadoria
clientes e
funciondrios
Observa-se o
despreparo da
equipe, que nao
sabe lidar com Le.vando~em
algumas consideragdo que
. A a capacitancia
circunstancias tem alta relacio
Funcionarios perante ao Inicio: Na com o indice zlto Cursos de
~ cliente e etc., Atendentes de | 05/02/2021 P .
nao . . . prépria | de faturamento, | aperfeicoamen
capacitamos necessita-se de loja Fim: empresa devem to R$ 2000,00
p conhecimento 05/03/2021 p ’
que é uma d(éserllvolver
competéncia técnicas de
vendas em seus
extremamente :
. planejamentos
importante para
0 meio
empresarial
Alideranga Fazer
precisa preparar planejamentos
sua equipe / sobre o
motivar para clima/ergonomia
que gerem Inicio: para melhorar a
mog?/l:aé(z)edos resultados Diretor 05/02/2021 rc’)Naria motivacdo dos Sem valor
colaborga dores positivos paraa | administrativo Fim: epm Il)"esa colaboradores, relativo
empresa 05/03/2021 p juntamente com
melhorando o os lideres dando
faturamento e embasamento
também o clima sobre os
organizacional resultados
Administradores
mesclam capital
pessoal e capital Inicio:
. empresarial, o Diretor 05/02/2021 l,\Ia . .Sepgrando ° Sem valor
Pouco Capital . . . préopria | dinheiro pessoal )
que submetem o | administrativo Fim: . relativo
VACUO na 05/03/2021 empresa | do empresarial
contabilidade da
instrucao.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Observando os pontos criticos e a veracidade do setor empresarial, as medidas
correspondem todas a problematica que precisam urgentemente de inicio imediato, o
setor administrativo sera o que mais se modificard para aumento das financas e lucro o
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setor de vendas aprimorado Com a implementacdo de cursos/treinamentos
preparatoérios tais como técnicas de venda e o conhecimento do seu publico alvo, a
empresa também precisa mudar seu visual interior para melhorar o atendimento dos
clientes, a organizacao de financas e o bem estar do colaborador.

5. RESULTADOS ESPERADOS

As agdes atribuidas a este estudo apresentam uma sugestdo de agdo futura, onde
sao esperados melhores resultados tanto para empresa quanto para o colaborador assim
que forem executadas a proposta de melhoria para a motivacao dos colaboradores é
também um grande passo empresarial por que a instituicdo passa a ter conhecimentos
que eram inéditos dentro do ambiente, observando as lacunas que precisam ser
preenchidas, visualizando o plano de negdcio em busca do resultado positivo e alcance
de metas.

Para detectar os problemas a pesquisa usufruir das andlises onde for possivel
detectar as fraquezas, na matriz G.U.T indicamos qual das fraquezas precisando de
mudancas rapidamente, como meio de demonstrar os fatos com o grafico de Pareto é
possivel facil visualizacdo e entendimento dos problemas citados, o plano de melhoria
vem através das ferramentas 5porqués e SW2H pois elas de maneira mais objetivam
buscam a causa raiz do problema e o que precisa ser feito para melhorara-la.

Discutir os resultados também é um resultado que esperamos através do plano de
acdo posto nessa pesquisa, pois é através dele que os funcionarios e os lideres poderao
unir suas ideias por meio de reunides no qual favorecera a comunica¢do buscando as
melhores solugdes para as adversidades que apareceram no decorrer do plano de agao.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Dentre os objetivos desta pesquisa Destaca-se a importancia de motivacao dos
colaboradores e a importancia da ergonomia no ambito empresarial, a relevancia de
ambos modifica o resultado final da empresa tornando a mais satisfatéria, este artigo
busca identificar possiveis desleixo Dentro da empresa o que desfavorece a relacdo entre
lideres que ficam cada vez mais desanimado pois ndo tem um reconhecimento que
merecem A grande causa das doencgas ocupacionais no ambito empresarial é a falta de
ergonomia, ndo dar importancia para o bem estar do colaborador é como nao dar
importancia para a melhor atribuicdo empresarial pois o funcionario pode ficar de
licenca por muito tempo por motivos de complicacdo na saide causadas pela falta de
ergonomia, e quem perde com isso é a empresa pois auséncia de um colaborador pode
causar sobrecarga em outro o que pode gerar o estresse e modificar o clima

organizacional, o investimento ergonomia é também meio de evitar gastos futuros.

Estudo também precisa estar atento as novidades no mercado de trabalho
investindo os colaboradores para maiores resultados dentre eles: Faturamento,
fidelizacdo do cliente. A equipe é principal responsavel para melhores resultados da
empresa.



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

REFERENCIAS

BATISTA, C.C.; PEREIRA, M.M.O.; FERREIRA, M. C,; SILVA, F.D.; RIBEIRO, L. L. Implementacgdo de
um sistema de informacao gerencial na esfera municipal: relagdo entre ergonomia cognitiva e
estresse no trabalho. Revista gestdo & conexdes V. 7,n 1, p.16-36, 2018.

BRAZ, C.; CAZIN], ]. Alinhamento dindmico da engenharia de producdo 2. Ponta Grossa, Atena
editora, 2019.

COSTA, ARS.; SANTOS, T.C.G.; KOZMHINSKY, M.; ALENCAR. S.K.P.; VALLE, G. Aplicacdo da matriz
G.U.T na gestao integrada de residuos so6lidos da cidade do Recife-PE. Revista AIDIS de ingenieria
y ciencias ambientales. investigacion, desarrollo y practica. V. 10, n 2, p.201 a 213, 2017.

FERNANDES, 1.G.M.; FIGUEIREDO, H.M.; JUNIOR, H, L.C; SANCHES, S.G.; BRASIL, A. Planejamento
estratégico: analise SWOT. Revista conexdo eletrdnica das faculdades integradas de Trés Lagoas.
V.8,n1,2015.

FONTOURA, W, B.; HERZOG, A, S.; MENEZES, G, S.; MATIAS, Y, R, M. Analise hergondmica do
trabalho em uma lanchonete em S3o Mateus. Brazilian journal of production engineering. V. 4, n
2p.32-47,2018.

GARCIA, B.A.; BARBOSA, R.C.; OLIVEIRA, ].P.L. O papel da lideran¢a para a melhoria de resultados
e das equipes comerciais. Brazilian journal of production engineering. V.6, n 10 p. 76558-56572,
2020.

LOPES, M.A;; REIS, E.M.B.; DEMEU, F.A;; MESQUITA, A.A;; ROCHA, A.G.F.; BENEDICTO, G.C. Uso de
ferramentas de gestdo na atividade leiteira: um estudo de caso no sul de Minas Gerais. Revista
cientifica de producdo animal. V. 18, n 1, p. 26-44, 2016.

MALVESTITI, R.; MAAS, L.; CONTIGO, L.A. A sobrecarga mental de trabalho como um fator
desencadeador do estresse ocupacional em educadores infantis. Revista Espacios. V. 38, n 45, p.
16,2017.

MARTINS, C.S.; RIBEIRO, M.E.O.; ANTONIOLLI, B.L,; SILVA.LM.S. Fatores que influenciam o
desempenho dos colaboradores no ambiente de trabalho. Id on Lene, revista multidisciplinar de
psicologia. V.11, n39, p. 262-281, 2017.

PORTELA, M.R.F.; MULLER, L.A.L.; TAVARES, C.M.; CAETANO, L.M.D.; XAVIER, A.R.; TAVARES,
R.S.A;; MUNIZ, K.R.A.; PINTO, 0.R.0.; SANTANA, J.R. Gestdo do conhecimento sob a 6tica de
alunos universitarios: estudo em uma Universidade Federal do Cear4, Brasil. Brazilian journal of
development, V.6, n 6, p. 41967-41980, 2020.

REBULA, 0.V.; Grafico de Pareto (para leigos): aprenda facil e rapido! Sdo Paulo, Saraiva editora,
2020.

RODRIGUES, L.P.; RODRIGUES, R.H.; SANTOS, H.H. A Influéncia do gestor no clima
organizacional: motivacdo no ambiente de trabalho. Revista executiva on-line. V. 3,n 1 p. 29-42,
2018.



Capitulo 17

A falta de satisfagdo e motivagdo dos colaboradores
causado por uma gestdo centralizada em resultados:
Estudo de caso em uma empresa do ramo varejista

Jhennifer Ferreira do Nascimento
Helder Firmo de Mesquita
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O artigo tem como objetivo mostrar como uma gestdo centralizada pode afetar
o desempenho, a motivacdo e a satisfacdo dos colaboradores na empresa, com isso os
colaboradores tendem a ndo executarem suas atividades com éxito. Nesse sentido o
artigo propde uma visao de como agir diante desses fatores que podem agregar
prejuizos a empresa. O estudo de caso retrata uma empresa varejista do ramo
alimenticio na cidade de Manaus. Através da pesquisa mista exploratéria pode se chegar
a essas observagoes dentro da empresa, para ajudar no desenvolvimento das analises e
estruturar o plano de a¢ao, foi utilizado ferramentas administrativas para fazer analises
mais completas sobre a tematica. Aparte disto tem se como resultado o desenvolvimento
dos colaboradores de maneira eficaz, tornando os motivados a executarem suas
atividades do dia- dia, poderem se sentir reconhecidos dentro da empresa pela qual
passam a ter orgulho de fazerem parte. Todas empresas devem ver seus colaboradores
com parceiros para o crescimento da empresa, proporcionando treinamentos
motivacionais que ajudem a tornar o ambiente mais saudavel de se trabalhar, pois por se
tratar de uma area que os colaboradores trabalham diretamente com os clientes da

empresa, eles acabam refletindo suas emogdes em cada atendimento.

Palavras-chave: Insatisfagdo, desmotivacdo pela ma gestao.



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

1. INTRODUCAO

O clima organizacional é o conceito que mede a satisfacio dos membros de uma
empresa, principalmente a qualidade no ambiente de trabalho onde muita empresa
utiliza a pesquisa organizacional para coletar informag¢des sobre como os membros
estdo se sentindo com o trabalho individual e coletivo dentro da empresa, através desse
planejamento estratégico e da cultura da empresa pode se transformar a insatisfagdo em
satisfacdo gerando rendimento para ambos os envolvidos.

O estudo de caso retrata uma empresa do ramo varejista, atua no seguimento de
pereciveis, limpeza, padaria e hortfrat, sendo uma empresa completa para atender todos
os publicos, fundada no ano de 1982 encontra se na capital de Manaus, expandindo se
para Boa Vista e Porto Velho, nessa empresa pode se observar problemas de ma gestado
ocasionando desmotivacao e insatisfacao de seus colaboradores afetando diretamente
sua produtividade e na qualidade dos seus servicos prestados a seus clientes.

Em razao disto como melhorar o desempenho e a satisfacio dos colaboradores
dentro da empresa?

O objetivo geral da pesquisa é demonstrar o quanto a insatisfacio dos
colaboradores pode afetar na produtividade da empresa levando a uma série de
problemas que resulte ao absenteismo, turno ver e baixo desempenho no
desenvolvimento de suas atividades tanto interna quanto externamente na organizacao,
entdo tense também como propdsito criar estratégias que possam evitar ou minimizar
situagdes como essas dentro da organizacdo para que assim a empresa nao venha a ter
mais prejuizo.

A metodologia geral desse artigo é mista, ou seja, qualitativa e quantitativa de
carater exploratério além da aplicacdo direta das ferramentas administrativa, que possa
através delas mensurar de formar correta a problematica exposta, para que assim
encontre se uma forma que traga solucdo para a empresa, dessa forma a pesquisa tem
como objetivo aplicar e desenvolver melhorias continua para o desenvolvimento da
empresa e principalmente para o seu quadro de colaboradores.

A fundamentacgao tedrica irar abordar trés capitulos sendo esses, gestdo recursos
humano: visando na melhoraria continua dos colaboradores e da propria organizagao,
clima organizacional: que buscara mapear a motivacdo e satisfacio de todos os
interessados dentro da organizacao com o intuito de se ter um clima mas propicio para
ambos, e as ferramentas administrativa: para achar a causa do problema e encontrar
uma solucdo que possa auxiliar no desenvolvimento do plano de agao.

O artigo justifica a partir da ideia abordada que colaboradores que trabalhem de
maneira motivada e valorizada baseada em uma boa gestdo tendem a render mais
dentro da empresa, principalmente por trabalharem diretamente com os clientes, esses
colaboradores sdo a porta de entrada da empresa por isso necessitam estar bem para
que assim possam atender de maneira harmoniosa e eficaz para que dessa forma consiga
atrair e manter seus clientes fidelizados com a empresa.

Baseado se nas informagdes o artigo tem como relevancia para empresa pois
demonstra um alto indice de descontentamento dos colaboradores causando problemas
diretamente com seus clientes e através do artigo a empresa pode se ter um
embasamento da problematica mensurada, e meios de como resolve-las e aplica-las.
Além de servir como modelo de pesquisa para o desenvolvimento de outros trabalhos
académico relacionado ao conteudo.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 GESTAO DE RECURSOS HUMANO

A gestdo de recursos humanos nos ultimos anos evoluiu bastante, antigamente
ndo havia um cargo especifico era vista para as organiza¢gdes como mais uma despesa na
qual era bastante reduzida e obtivam o maximo de lucro, os colaboradores eram visto
apenas como mao de obra onde prevalecia a obediéncia e a execucao de tarefas, com a
globalizacao a procura pela qualidade e inovacao era constante, comegaram a ver que as
vantagens competitivas de uma organizacdo iniciavam se pela gestido de recursos
humanos tendo uma nova visao das pessoas dentro das organizacdes como criadores de
inovacao, proativos e empreendedores deixando de ser meros recursos e passando a
serem elementos motivadores.

De acordo com Tania Gomes (2017) apud Dantas (2001) com a transformacao
das empresas em buscarem estratégias de inovagdo, perceberam que isso sé ocorreria
através da competéncia dos recursos humanos, que tem como foco principal em
capacitar e desenvolver pessoas de forma eficaz, tornando a, mas competitiva no
mercado, para isso o setor de recursos humanos deve ser reestruturado de burocratico
para estratégico, a fim de suprir as necessidades que o mercado atual exige.

A gestdo de recursos humanos é uma area fundamental para as organizagdes, e
para os colaboradores alcancar suas metas e seus objetivos, é o responsavel por fazer
planos de carreira, recrutamento, treinamento, selecdo, questdes trabalhistas,
promovendo empregados bem treinados e motivados criando um ambiente de trabalho
saudavel para trabalhar, mostrando sempre que haja o sucesso organizacional e os
colaboradores sejam recompensados pelos seus esforgos.

Segundo Ribeiro (2017), a gestao de recursos humanos ajuda as organizacgoes a
alcancar seus objetivos e a realizar suas missdes, promovendo colaboradores treinados e
motivados melhorando assim a qualidade de vida no ambiente de trabalho, as mudangas
servem de incentivo para ter bons resultados ndo s6 na parte de produc¢do, mas na parte
da ética e social da empresa ajudando os profissionais a aderirem a cultura da empresa
com mais facilidade.

Um dos objetivos do RH é criar oportunidades para os funcionarios crescerem
dentro da empresa, um exemplo disso é o recrutamento interno, que traz beneficio nao
s6 para os colaboradores mas também para a organizacao, evitando despesas para a
empresa, além do candidato ja ser conhecido tornando um acerto maior para a vaga
anunciada, estimulando os funciondrios a crescer profissionalmente dentro da empresa,
deixando mais motivando dentro da organizacdo e buscando sempre novos
conhecimentos e qualificagdes profissionais.

Para Abel Carvalho et al (2017) apud Perretti (2011) os candidatos internos
devem passar pelo mesmo processo de recrutamento, para que ndao tenha nenhuma
duvida para o novo cargo que irdo ocupar o recrutador deve deixar claro quais serdo os
cargos disponiveis, quais habilidades e competéncias exigem, divulgando os resultados
finais e deixando claro o porqué de ser aquela pessoa escolhida para que nao exista falha
na comunicacdo no momento em que o candidato ndo escolhido venha se sentir
desmotivado dentro da organizacao.

O recrutamento externo busca profissionais que possa atender as necessidades
da vaga exposta pela empresa, para isso o gestor deve informar de maneira clara as
exigéncias que o cargo necessita, dessa forma consegue se filtrar o profissional
adequado, umas das suas principais desvantagens sao os custos com a divulgacdo da
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vaga além de ser um processo demorado, se a selecdo ndo for bem realizada as chances
para contratar um profissional que ndo se encaixe na empresa é maior.

2.2 CLIMAS ORGANIZACIONAIS

Dentro de uma empresa existem varias culturas que acabam por influenciar uma
a outra no ambiente de trabalho, e que cada colaborador reage de uma forma diferente
do outro, é nesse sentido que entra a pesquisa de clima organizacional pois através dele
que os gestores conseguem extrair aspecto que identifiquem a influéncia e motivacoes
no comportamento de cada colaborador, dessa forma os gestores poderao conhecer os
pontos fortes e aqueles que ainda precisam ser trabalhados dentro da empresa.

Edelvais Keller et al (2020) apud Tagiuri (1968) percebeu que o clima
organizacional é algo permanente dentro de uma empresa e que ela é vivenciada por
seus membros e acarreta em influenciar seus comportamentos dentro da empresa, nesse
sentindo precisa se avaliar as caracteristicas do conjunto da empresa como um todo,
para observar como os colaboradores reagem a estrutura organizacional no dia a dia,
tentando complementar as diferentes culturas com a da empresa.

Existem varios tipos de clima organizacional que varia de empresa para empresa
todas com expectativas, perfis e culturas diferentes, sendo assim existem os climas
classificados por (bom, médio, ruim) que tendem a ter um impacto sobre o desempenho
e resultado da empresa, no clima bom os colaboradores se sentem fundamentais para a
empresa, no médio sdo profissionais que fazem suas atividades por obriga¢do e o ruim
que cria uma imagem ndo favoravel no mercado, por existirem bastante turno ver,
brigas, insatisfacdes entre a equipe da empresa.

Leonardo Damiani (2016) apud Luz (2003) refere se que o clima bom é quando
os profissionais se sentem valorizados e a partir disso relatam as outras pessoas o
orgulho de fazerem parte da empresa e nisso fazendo dela referéncia para outras
pessoas e outras organizacoes, ja o clima médio e ruim baseia- se nas variaveis negativas
dentro da empresa gerando conflitos, rivalidades entre as equipes causando insatisfacdao
e alto indice de desligamento na empresa.

O clima organizacional é algo que ndo pode ser criado, pois ja existe na empresa,
deve se apenas saber identifica-la para assim saber aplica-la e monitora-la de forma
correta aos seus colaboradores é o fator mais fundamental para tracar um caminho ao
crescimento e habilita-la a enfrentar os desafios que aparecem no dia- dia da empresa,
através da pesquisa de clima que a empresa encontra os pontos de motivacdes e
insatisfacdes dos colaboradores desde o baixo ao alto escaldo, dessa maneira podera
planejar meios estratégicos que possa torna o ambiente com mais qualidade.

Tahiara Angelo et al (2017) apud Oliveira (1995) afirma que a pesquisa interna
esta relacionada a cinco etapas: preparacdo, plano e método de pesquisa, execucdo da
pesquisa, interpretacdo dos dados e conclusdes tedricas com o intuito de obter
informagdes concretas sobre a circunstancia, criando questdes de pesquisas a serem
examinadas e escolher as acdes para coletar os dados e poder analisar esses dados
coletados para estabelecer a validacao das evidencias levantadas para a construcdo do
relatdrio final da pesquisa em si.



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

2.3 FERRAMENTAS ADMINISTRATIVAS

As ferramentas ajudam a empresa a acompanhar o andamento dos processos,
como a evolucdo das tarefas, das metas, da produtividade em geral beneficiando a
equipe e a empresa, auxiliando na qualidade e no desempenho de todos os
colaboradores e da empresa, com as ferramentas os gestores tem um maior controle
sobre o negdcio, pois através delas se pode coletar dados, priorizar, e criar planos de
acdo ajudando nas tomadas de decisdao de maneira mais assertivo gerando resultados
mais satisfatdrio para a empresa.

A analise SWOT é uma ferramenta de planejamento estratégico que identifica os
fatores internos e externos da empresa, com o objetivo de classificar suas Forgas,
Fraquezas, Oportunidade e Ameagas para observar que areas ajudam a fortalecer a
empresa e que areas estdo dificultando o crescimento ou que podera prejudicar de
alguma forma os desenvolvimentos da empresa, para que essa andlise seja assertiva toda
a equipe deve estar empenhada no processo.

Kassia Regina et al (2019) apud Tavares (2005) afirma que o SWOT é uma
ferramenta que auxilia a empresa a se tornar competitiva no mercado que atua, pois é
através do SWOT que o gestor e sua equipe coletam informacdes referente a empresa
internamente e externamente, para poder entdo tracar as mudang¢as necessarias que
foram destacadas e estruturar estratégias que ajudem a diminuir as fraquezas
encontradas e sem falar em explorar as oportunidades que a empresa necessita para o
seu crescimento.

A matriz G. U. T é uma ferramenta que auxilia na priorizacdo de fatores
encontrados na empresa, pelos critérios: Gravidade (o fator de impacto), Urgéncia (o
fator de tempo) e Tendéncia (padrao de desenvolvimento) sdo dessa forma que os
fatores serdo classificados para poder identificar qual deve ser resolvido imediatamente
e qual pode esperar facilitando a ordem das decisdes a serem tomadas, essa ferramenta
é de facil manuseio, ajudando na filtragdo dos problemas da empresa.

Sara Roca (2019) apud Poriard (2011) relata que a matriz G. U. T é uma
ferramenta para uso de situacdes de gerenciamento, que auxilia ao gestor avaliar de
maneira quantitativa a ordem dos problemas a serem solucionados sendo na sua
correcdo ou sua prevencao na empresa, facilitando nas tomadas de decisao referente a
sua necessidade de priorizacdo para o desenvolvimento da empresa.

O diagrama de Pareto é um grafico representado por colunas verticais que ordena
as ocorréncias do maior para o menor, também é conhecido pelo principio de Pareto
(80% das consequéncias ocorrem em funcdo de 20% das causas), nele se pode ter uma
melhor visualizagdo e identificacdo para entdo poder destacar quais sao os problemas
que geram mais ocorréncia ou motivos mais frequentes na empresa e através disso
poder aplicar acdes de melhorias.

Sergio Barbosa et al (2019) apud Sales ( 2013) refere se que o diagrama de
Pareto é utilizado em diversas aplicagdes como: as necessidades de melhorias, analisar
os tipos de dados como produtos, mercado e etc., analisar as alteracdes de processos,
quando esses dados podem ser organizados, o grau de importancia e a identificagdo de
um produto ou servico e sua qualidade ou quando se precisa demonstrar de forma
sistematica um problema, buscando melhorias nos pontos relevantes para os processos
da empresa.
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A metodologia dos 5 Por qués (5-WHY) consiste em encontrar a causa raiz de um
problema através de questionamento até chegar a um ponto onde ndo exista, mas
questionamento referente o porqué da problematica de forma clara para entao chegar a
resolucao de problemas internos da empresa, os 5 questionamentos ndao é uma regra, a
percepcdo do problema pode ser encontrado antes pela equipe que estd fazendo a
andlise, dessa forma pode se evitar que esses problemas reaparecam em outras
situacoes.

Costa et al (2018) apud Weiss (2011) diz que os 5 Por qués é uma metodologia de
etapas para encontrar a causa primaria do problema, especificando o que aconteceu, por
que aconteceu e reduzir para ndo acontecer novamente, os passos dos 5 Por qués sao:
iniciar com a problematica perguntando se a afirmagdo é verdadeira explicando o
porqué da afirmacao e assim sucessivamente até ndo existir mais questionamento sobre

a problematica, identificando assim a sua causa raiz.

A ferramenta 5W2H é utilizada para solucionar planos de acdo especificos e
também para acompanhar as atividades de maneira eficiente no ambiente empresarial
ou até mesmo pessoal, dessa forma pode se verificar o andamento do controle de tempo
que os processos serao executados, evitando o desperdicio de recursos delegando e
cobrando a execuc¢do das agOes determinadas para atingir o objetivo que a empresa
almeja alcangar, ressaltando que essas delegacdes sdo direcionadas ao cargo e ndo a
pessoa em se para a aplicagdo dessas agoes.

Vitor Alves et al (2019) apud Silva (2009) relata que o método 5W2H é utilizado
para criar planos de a¢des eficazes com o objetivo de destacar as solu¢des encontradas e
também servem como padronizacdo de procedimentos que prevé acdes preventivas,
classificadas em uma planilha de forma que possa visualizar a ordenacao de como os
procedimentos acontecerdo para alcancar os objetivos mensurados, destacando como
sera realizado o procedimento, o que sera feito, por quem sera feito, como sera feito,
onde sera feito e quais custos isso ira ter para a empresa.

3. METODOLOGIA

Maria Cristiane et al (2018) apud Bryman (2006) relata que a pesquisa mista
exploratéoria sao obtidas através de entrevistas individuais ndo estruturadas,
semiestruturadas e estruturadas com questionarios, em relacdo as técnicas estdo as
andlises de conteddo de forma quantificada de dados qualitativo das respostas por
entrevistado, analise temadtica e as andlises de estatisticas, para a obtencdo de
informacgdes ao caso a ser pesquisado, os entrevistados precisam responderem de forma
verdadeira para que a pesquisa tenha sucesso.

Neste artigo também serd abordado as ferramentas administrativas informando o
seu uso como: Andlise SWOT é uma ferramenta que auxilia o gestor a fazer uma
varredura da infraestrutura de trabalho e do mercado ao seu redor destacando suas
Forcas, Fraquezas, Oportunidades e ameacas para analise de cenario e langamentos de
produtos e servigos de uma empresa para depois poder fazer a separacao das partes que
sdo necessarias de corregdes ou melhorias.

Apos essa coleta de informagdes o gestor insere-as na matriz G. U. T (Gravidade,
Tendéncia e Urgéncia), com o objetivo de fazer a priorizacao das Fraquezas da empresa,
classificando-as e ordenando-as de forma que possa saber qual serd a sequencias para
buscar solugdes a curto, médio ou longo prazo. O diagrama de Pareto é um grafico de
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colunas de forma decrescente para poder se ter uma visualizacado mais ampla das baixas
que a empresa teve no decorrer dos anos nas suas lucratividades.

Aparte das problematicas priorizadas, o gestor utiliza a metodologia dos 5 por
qués, para poder entender o porqué desses problemas estarem acontecendo, entdo ele
monta uma series de questionamento para enfim chegar na causa raiz do problema,
tracando assim o plano de a¢do através da ferramenta 5W2H, onde ele ira determinar, O
que fara, Quem fara, Por que fazer, Como sera feito, Onde sera feito e Quanto isso ira
custar para a empresa, para se poder colocar o plano em a¢do que resulte em melhorias
continuas para a empresa.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

O artigo tem com objetivo de fazer uma analise ambiental da empresa do ramo de
varejista, com o auxilio da ferramenta SWOT pode se faze essa varredura de forma
eficaz.

Quadro 01. Analise ambiental SWOT

Ambiente completo para atender todos | Alto indice turnover e absenteismo
os tipos de publicos

Qualidade em seus produtos Irregularidade nos pregos de seus

produtos
OPORTUNIDADE AMEACAS

Expansdo para regides ainda ndo atuada | Pandemia.

FORCAS FRAQUEZAS
° Maior rede varejista da regido Colaboradores desmotivados
£ Crediario proprio Dificuldade para os colaboradores
E.; baterem metas estipuladas
3 Sistema de entrega com eficiéncia Falta de comunicagdo entre gestdo e
% colaboradores
=
g
<

Criar pareceria com outras empresas Aumento da gasolina.
Projetos sociais Concorrentes no mercado

Ambiente
interno

Mercadorias embargadas
Clientes insatisfeitos
Fonte elaborada pelos autores, 2021.

Na andlise SWOT pode se observar que suas forcas e oportunidades sao
determinantes para o sucesso da empresa, jA no requisito prejudicial a empresa esta
sendo representado por suas fraquezas e ameacas, percebe se que em suas fraquezas
estdo mais voltada para problemas em relacdo a gestdo e aos colaboradores e em
irregularidade de seus precos, em relacdo as suas ameagas é um cendrio que nao se pode
controlar, pois nao depende apenas da empresa depende de terceiros externo que nao
fazem parte do controle da empresa.
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Quadro 02. Priorizacdo das Fraquezas

Lista de problemas ﬂ 0] J Pontuagao ‘ Prioridade

Colaboradores desmotivados.

Dificuldade de os colaboradores atingirem as metas estipuladas 5 415 100 1°
Falta de comunicacdo entre gestdo e colaboradores 41413 48 2°
Alto indice de turnover e absenteismo 3132 18 4°
Irregularidades nos precos de seus produtos 4122 16 5°

Fonte: elaborada pelos autores, 2021.

Na ferramenta G. U. T mensurou se a priorizacao das problematicas que para
empresa pode se tornar mais prejudiciais para o seu desenvolvimento, a primeira
destacou se a dificuldade dos colaboradores de atingirem as metas da empresa, o que
pode causar prejuizos financeiros, segunda a falta de comunicagdo entre gestdo e
colaborador, que reflete nos ruidos de comunicacao, intrigas nas equipes e a terceira
sobre a desmotivacao dos colaboradores que acaba impactando o desenvolvimento de
ambos dentro da empresa.

Figura 1. Construcao de Analise de Desempenho

600.000.000 v 100%
500.000.000 - 90%
500.000.000 | 500t
400.600.000 73% I
400.000.000 — ~ 70%
°  300.420.000 - 60%
300.000.000 |~ —— 50% TOTAL
| ™ " 200.999.000 | 40%
200.000.000 +— "35% 300, % ACM
100.000.000 M 19% |400.340.000 200.676.0D0,
- 10%
0 - ; ; - - - - 0%
Q Q Q & Q Q Q Q
S & S S S < B
x?*%@x 4‘3’3} @Y’ Yg) QYV ée @\) ?90%
&

Fonte: elaborada pelos autores, 2021.

Através d o diagrama de Pareto pode se observar a lucratividade da empresa
desde o més de janeiro até o més de agosto, a partir da andlise do Pareto verifica se que
no més de janeiro a lucratividade foi de alto indice no valor de 500.000.000 e nos meses
de fevereiro até junho esse valor caiu e ficou oscilando, ja no periodo de julho e agosto
teve uma queda bem significativa na lucratividade da empresa, a partir disto o gestor
podera verificar o porqué desses fatores estarem ocorrendo, para entdo tragar
estratégias que possam trazer melhorias no aumento de suas lucratividades.
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Quadro 03. Andlise da causa raiz

Causas. Contramedida
Dificuldade de Por se sentirem Pela falta de Por se sentirem Por néo existir Criar estratégias que
0s sobrecarregados engajamento desmotivados planos estratégicos | visem a melhoria e
colaboradores entre as equipes que motivem os satisfagdo continua
atingirem as colaboradores dos colaboradores,
metas para criar
estipuladas motivacgdes na
execucdo de suas
metas.

Falta de Por causa da Por ser uma Por néo existir Criar meios de
comunicagdo cultura da gestdo um canal que comunica¢do para o
entre gestdo e empresa centralizada faca essa ponte colaborador poder
colaboradores somente nos entre gestdo e se expressar suas

gestores colaborador ideias e opinides

Colaboradores | Por acreditarem Por Pelo fato da Por nio ter plano Criar programas de
desmotivados nao ter o permanecerem empresa de carreira planos de carreira

reconhecimento | anosno mesmo preferir fazer na empresa.

devido de sua cargo contratagdes
fungdo, causando para novos
insatisfacdo. cargos de forma
externa

Fonte: elaborada pelos autores, 2021.

Com a ferramenta 5 Por qués pode se observar que para as metas ndo alcancada
a gestdo deve criar estratégias continuas para motivar e engajar os colaboradores de
forma eficaz para que possam obter o resultado necessario para suas metas, na falta de
comunicacao chegou se a conclusdo que é preciso criar meios de comunicagdo que
aproxime mais os colaboradores da gestdo e poOr fim a desmotivacdo desses
colaboradores, deve se criar programas de planos de carreiras para a motivacao e
retencao desses colaboradores.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

Para uma melhor elaboracdo de um plano de a¢do foi utilizado a ferramenta
5W2H, com a identificacdo de alguns elementos foi necessario através dos mesmos
tracar um planejamento adequado, sendo ele estratégico, operacional ou até mesmo
tatico, o desenvolvimento dessa ferramenta é através das suas sete perguntas onde
demonstra os fatores atingidos , através dela vamos analisar e criar um plano de a¢do
que eleve os ganhos e minimize os riscos mostrando vantagens que ajude a tragar um

objetivo a ser seguidos para um bom resultado.
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Quadro 04. 5W2H

0 que? Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?
Dificuldades de Por ndo existir | Recursos | Inicio: Implantando o R$ 2.500
0s planos humanos 18.02.2022 empresa endomarketing
colaboradores | estratégicos que Fim:
atingirem as motivem os . ’
metas colaboradores continuamente
estipulada
Falta de Por nédo existir Recursos Inicio: 20. 02. Na Por meios de Sem valor
comunicagdo um canal que humanos 2022 empresa dinamicas de agregado
entre gestdo e faca essa ponte . grupos, quadro
colaboradores entre gestao e ,Flm: de opinides.
continuamente
colaborador
Colaboradores Por ndo ter Recursos Inicio: Na Aplicando o Sem valor
desmotivados plano de humanos 25.02.2022 empresa plano de agregado
carreira . carreira
Fim:
continuamente

Fonte: elaborada pelos autores, 2021.

Na ferramenta 5W2H pode se destacar se a implantagdo do endomarketing para
ajudar no requisito de estimular os colaboradores, com treinamentos, cursos que
auxiliem no desenvolvimento de suas metas para obten¢do de melhores resultados, ja na
aplicacdo das dindmicas em grupo e quadro de opinides servira para se ter um feedback
entre gestao e colaboradores de forma que possa existir uma comunicagdo sem ruidos, o
plano de carreira ird promover a evolucao e o desenvolvimento desses colaboradores
motivando para novos cargos dentro da empresa.

6. RESULTADOS ESPERADOS

Com a implantacdo do endomarketing alinhado com as estratégias da empresa
espera se em estabelecer um ambiente de qualidade ao bem-estar dos colaboradores,
promovendo a interacdo com a empresa por meios de métodos motivacionais,
bonificagdbes em suas metas como promovendo: eventos, treinamentos, workshops...
mostrando o quanto esse colaborador é valorizado em suas atividades para que eles
possam gerar resultados para que venha ajudar no desenvolvimento da empresa.

A comunicac¢do interna entre a gestdo e colaborador é de suma importancia para
o desenvolvimento de ambos as partes, com a dindmica em grupo e quadro de opinides
espera se criar um relacionamento de confianca e fidelidade para que o colaborador
também possa expressar suas ideias e assim sinta se parte da empresa, evitando ruidos
desnecessarios, evitando conflitos na equipe para que assim todos possam desenvolver
seu papel na empresa de maneira satisfatoria.

Com as estratégias do plano de carreira visa desenvolver os colaboradores para
que possam alcangar seus objetivos dentro da empresa, proporcionando um
relacionamento melhor de empatia e compreensdo para entender e dar solucdes as
dificuldades que esses colaboradores possam estar passando em se desenvolverem, de
forma que preencham os cargos oferecidos dentro da empresa, planejando a forma de
com poderao evoluir e construir uma carreira de sucesso na empresa.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo tem como principal objetivo mostrar que a motiva¢do é algo que varia
de individuo para individuo e estd relacionada ao momento em que a pessoa esta
vivendo. Desta forma, por meio deste estudo, foi possivel verificar os principais fatores
motivacionais. A preocupacdo com a motivacdo dos colaboradores tem sido objetivo de
estudo e pesquisas em diversas areas da ciéncia, principalmente dentro das grandes
empresas.

Renumeracdo, beneficios, ambiente agradavel, um conjunto de relacdes que
visam na valorizacao e reconhecimento pelo trabalho executado, gerando oportunidade
de crescimento, porem cabe aos gestores identificarem esses possiveis fatores,
evidenciando a singularidade de cada. Com relacdo a motivacdo a empresa deve esta
focada em manter sua equipe motivada e engajada para que a empresa nao venha a ter
prejuizos futuros, fazendo esse mapeamento de como estar o clima organizacional dos
colaboradores sempre que possivel.

Com a valorizacdo pessoal, condi¢des fisicas de trabalhos os colaboradores
tendem a render mais nas suas atividades, sendo eles os principais recursos de uma
empresa, mais conhecidos como capital humano parte fundamental para qualquer
processo em uma empresa que deve estar sempre atenta as suas modificagcdes e
preparada para as agdes corretivas necessarias para que esses tipos de situagdes nado
acontecam ou diminua consideravelmente na empresa.
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Capitulo 18

Lideranca liberal com influéncia no comportamento
organizacional: Estudo de caso em empresa do ramo
comercial

Richardson Ipuchima Pinto
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O presente trabalho ira abordar o comportamento de uma lideranca liberal no
ambiente organizacional, procurando entender a necessidade e desenvolvimento das
equipes individual e coletivamente, com o objetivo de melhorar o clima organizacional
no ambiente de trabalho, mostrando quais influencias estao ocasionando para que aja
um péssimo comportamento organizacional na empresa pesquisada. O estudo de caso se
retratou em uma empresa do ramo comercial, usando o método de treinamentos
mensais entre lideres e subordinados, coletando informacgdes, observando e
entrevistando os colaboradores, utilizando ferramentas administrativas que possam
auxiliar nas tomadas de decisao, identificando os problemas na organizacao, para que os
colaboradores possam ter autonomia de tomar decisdes individuais e em grupo,
realizando seus préprios planejamentos, melhorando positivamente o ambiente de
trabalho. Foi observado através de palestras e reunides que acontecera mensalmente e
semanalmente, o clima agradavel na organizacdo e os colaboradores poderdo alcancar as

metas estabelecidas, sendo o trabalho produtivo e eficaz para ambas as partes.

Palavras-chave: Comportamento Organizacional, Clima Organizacional, Ferramentas

Administrativas.
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1. INTRODUCAO

O Comportamento Organizacional representa o comportamento entre lideres e
gestores, tanto individuais, quanto coletivas dentro das organizagdes, ou seja, o
comportamento das pessoas pode ser positivo ou negativo dentro de uma organizagao, o
que aproxima ou afasta a organizacao de atingir seus objetivos

Nesse sentido a empresa apresenta alguns agravantes no comportamento
organizacional, pois percebe-se que ndao ha um bom clima no ambiente de trabalho entre
colaboradores e gestdo, os mesmos ndo se sentem a vontade para expressar suas
opinides, o que acaba prejudicando a produtividade dos colaboradores na organizacao,
provocando a desmotivacgao.

Dessa maneira destaca-se a problematica: quais sdao os fatores que estdo
influenciando para que haja um péssimo comportamento organizacional na empresa
pesquisada?

Sendo assim o objetivo geral da pesquisa pretende identificar os fatores que estdo
levando a empresa a ndo ter bons resultados e assim ndo conseguir alcan¢ar as metas
estabelecidas. Analisar o papel da lideranca no desenvolvimento dos trabalhos.
Identificar quais as caracteristicas do comportamento organizacional devem estar
presentes no dia a dia do colaborador e empresa. Elaborar um plano eficaz para a
manutencao e melhoria nos processos de gestdo de pessoas.

O tipo de pesquisa é mista, sendo qualitativa, onde serd usado o método de coleta
de informacdes, através de observacdes, entrevistas e pesquisas. E o método
quantitativo onde ira fornecer informacdes em numeros sobre o comportamento
organizacional, através de coletas de dados com perguntas tedricas que ird fazer
entender essa pesquisa, e de carater exploratorio, objetivando realizar a construgdo de
levantamento bibliografico sobre o tema escolhido.

O artigo serd realizado seguindo as seguintes fundamentagdes tedricas,
organizados em trés capitulos, destacando o primeiro a gestdo de pessoas, voltadas para
a area de Recursos Humanos, tendo como o objetivo o desenvolvimento do capital
humano, visando melhorar o desempenho tanto dos colaboradores, quanto da empresa.
0 segundo sera o clima organizacional, observando de que forma pode afetar o ambiente
de trabalho, trazendo consequéncias como o baixo rendimento dos colaboradores sendo
prejudicial para os dois lados. E a terceira é a ferramenta administrativas com o objetivo
de identificar os problemas, auxiliando na tomada de decisbes dentro de uma
organizacao.

A presente pesquisa se justifica levando em consideracdo a importancia do
comportamento organizacional, pois ird ser analisado através de observacdes e
pesquisas teodricas de como funciona o comportamento organizacional dentro de uma
empresa, portanto valera a pena todo investimento e tempo que dedicar a esse estudo,
adquirindo novos conhecimentos sobre o tema abordado.

A relevancia desse trabalho para empresa é de suma importancia, pois através da
identificacdo dos problemas encontrados, foi buscado solugdes para a melhoria da
organizagdo. Espera-se também que este trabalho académico possa contribuir e ajudar
outras pessoas que venham a seguir essa mesma ideia de artigo.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 GESTAO DE PESSOAS

O Recursos Humanos é responsavel em encontrar pessoas que possam preencher
o quadro de colaboradores com novos talentos contribuindo para o sucesso das
organizagoes, pois diante do mercado competitivo as organizagdes precisam estar cada
vez mais em constante evolucdo, e sdo as pessoas que trabalham nela que irao fazer o
diferencial, por isso a Gestao de Pessoas é de suma importancia para o desenvolvimento
do capital humano, conciliando sempre os objetivos organizacionais com os individuais.

Segundo Dutra (2017), nota-se que o grande desafio que o contexto atual e o
futuro impdem as organizacdes é o de criar condigdes para que as pessoas tenham
atendido suas expectativas no desenvolvimento, realiza¢do e reconhecimento. Entao, o
setor de recursos humanos é responsavel em encontrar essas pessoas que tenham
habilidades e competéncias, que possam suprir as expectativas e que facam o diferencial,
e junto a organizacdo, e os gestores responsaveis para desenvolver o capital humano.

Desenvolver o capital humano compreendendo suas necessidades, faz com que os
colaboradores se sintam motivados a desenvolver suas tarefas com mais motivacao,
cumprindo as metas estabelecidas pela empresa, e um profissional valorizado faz o
diferencial, objetivando o interesse e crescimento de ambas as partes, por isso é
necessario desenvolver e investir nas pessoas, procurando compreender suas
necessidades, valorizando seus potenciais e limitagoes, investindo na qualidade de vida
dos mesmos para que possam fazer o diferencial na organizacao.

Para Ferreira (2021) et al. apud Chiavenato (2011), quando se desenvolve as
pessoas a tendéncia é que ocorra maior produtividade com melhor qualidade,
consequentemente transformando o clima e cultura organizacionais, culminando com a
diminuicao do absenteismo, adoecimentos ou rotatividade, junto a essa transformacao
vieram a valorizacdo, os incentivos e treinamentos para reterem talentos que
progredissem em conjunto aos objetivos da empresa.

A Gestao de Pessoas visa melhorar o desempenho dos colaboradores nas
empresas para que eles facam o diferencial e garantam bons resultados, tracando metas
que precisam ser alcancadas, motivando-os e incentivando os mesmos, dando feedback,
interagindo para saberem que sdo valorizados e que se sintam parte da organizacao,
pois o funciondrio estimulado desenvolve um bom trabalho, os gestores precisam
desenvolver um bom trabalho junto a eles dando o suporte necessario para o
desenvolvimento de suas tarefas diarias.

De acordo com Gazal (2020) a gestao de pessoas desenvolve um papel estratégico
dentro da empresa, o que faz do profissional da darea um importante lider para a
organiza¢do, capaz de tracar estratégias para manter a motivacdo e alinhar os
colaboradores aos objetivos, a missao e valores da empresa. Sendo assim os gestores sdo
responsaveis em oferecer os suportes necessarios para o aprimoramento dos seus
colaboradores, observando seus comportamentos no dia a dia.
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2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional tem bastante influéncia no comportamento
organizacional, pois uma empresa trabalha com varios tipos de personalidades, no qual
o clima é de suma importancia para o aprimoramento de suas tarefas diarias, sendo um
indicador de satisfacdo dos colaboradores, o que pode afetar a qualidade de trabalho,
sendo assim é importante sempre fazer uma pesquisa de satisfagdo para avaliar e saber
como anda o clima na organizagdo, os gestores precisam estar atentos sobre como esta o
clima no ambiente de trabalho.

Segundo Almeida (2017) et al. apud Chiavenato (2012), o clima é percebido de
diversas maneiras pelos variados individuos que estdo inseridos na organizacdo, como
existe uma diversificacdo de pessoas com diferentes costumes e personalidades pode
haver pessoas que sdo mais sensiveis que outras em relacdo aos aspectos do clima
organizacional. Entdo o clima influéncia bastante na motivacdo dos funcionéarios, pois
através dele pode aumentar a produtividade garantindo a satisfagdo pessoal e
profissional.

Para melhorar o clima na empresa é necessario que se faca pesquisas continuas,
para saber como esta o nivel de satisfacao dos funcionarios e assim a organiza¢ao pode
lucrar com sua produgdo, pois os colaboradores quando trabalham em um clima
agradavel produzem muito mais, sendo favoravel para ambas as partes, pois quando se
percebe que nao ha um bom clima, e o gestor procura tomar as devidas precaugoes, pode
evitar a tempo reagdes negativas, antes mesmo de afetar até a saide mental dos que ali
trabalham.

De acordo com Araujo et al. (2017), define que, as mudancas relacionadas ao
clima organizacional sdo essenciais para fomentar habilidades individuais e criativas,
refletidas nos valores e aspira¢des almejados pela organizacdo. Sabemos que um bom
clima organizacional faz toda a diferenca no ambiente de trabalho, ajudando a melhorar
a criatividade dos funcionarios, fazendo com que a organizacdo alcance seus resultados
tdo almejados, sempre com foco e objetivos a serem alcancados.

Quando a empresa possui uma boa comunicagdo interna mantendo as
informacbes em dias e sobre controle, o colaborador tem uma percepg¢ao positiva da
organizacao, o feedback valoriza a forga no trabalho, e quando um lider é transparente e
ativo, passa confianga a equipe, motivando-os a exercer suas fun¢des de forma eficaz,
quando o colaborador trabalha satisfeito, seu rendimento atende as expectativas da
organizacao, favorecendo as necessidades pessoais e profissionais.

Para Franquéta (2017) et al. apud Souza (2014), defende que a importancia de se
realizar a pesquisa de clima organizacional estd atrelada a necessidade de ouvir a
percepcdo dos clientes internos em relacdo a empresa, objetivando o alinhamento entre
o desempenho individual e os objetivos organizacionais, procurando aproximar a
empresa do colaborador. O clima organizacional é vital para qualquer empresa, podendo
influenciar na produtividade e melhorando o nivel de satisfacdo da equipe.

2.3 FERRAMENTAS ADMINISTRATIVAS

As Ferramentas Administrativas sdo técnicas que os gestores usam e que podem
auxiliar nas tomadas de decis6es de uma empresa, sendo possivel acompanhar as tarefas
diarias dos colaboradores, contribuindo para analisar problemas podendo ter uma visdo
ampla da empresa e resultando em solugées que mostrem o caminho para iniciar as
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acoes futuras, possibilitando a resolu¢do e planejamento de agbes corretivas,
beneficiando sempre ndo somente a empresa, mais os funcionarios que dela fazem parte.

Conforme Bastos (2017), afirma que a partir da Matriz SWOT, é uma ferramenta
de grande importancia, pois, leva em consideracdo o ambiente interno e externo da
organiza¢do, no ambiente interno sdo analisadas as forcas e fraquezas da organizacao,
como lideranga, recursos, etc. Ja no ambiente externo sdo analisadas as possiveis
ameacas e oportunidades que possam influenciar dentro da organizac¢do, nesse ponto a
organizagdo nao tem controle, o que torna um campo ainda mais amplo de
acontecimentos.

Segundo Piazza (2019) et.al apud Periard (2011), a principal vantagem de utilizar
o método G.U.T para fins de gerenciamento é que oferece auxilio ao gestor,
possibilitando uma avaliacdo quantitativa dos problemas que estdo sendo avaliados
tornando possivel a priorizacdo das agdes corretivas e preventivas para exterminio total
ou parcial do problema. Essa matriz prioriza a resolu¢do de problemas por meio de trés
critérios, Gravidade, Urgéncia, Tendéncia, definindo a ordem em que as questdes devem
ser tratadas.

De acordo com Fonseca (2019) et al. apud Trivelatto (2010), o Grafico de Pareto
€ um grafico de barras verticais que ordena as frequéncias das ocorréncias de uma
determinada caracteristica a ser medida da maior para a menor, permitindo a
priorizacdo dos problemas. Ele dispde as informacdes de maneira clara para facilita
priorizar as a¢des. E uma ferramenta muito importante, pois através dele é posso fazer a
identificacdo de pequenos problemas, mais que podem causar grandes perdas.

Segundo Pereira (2017), o método dos 5 Porqués é uma ferramenta de simples
implementacdo utilizada na resolu¢do de problemas, identificacao e exploracao da causa
raiz dos mesmos, a aplicacao consiste na pergunta Porqué cinco vezes até se encontrar a
causa do problema. Para bom emprego dessa ferramenta é necessario analisar as
possiveis causas de um problema de maneira critica, assim ela se torna mais eficiente
quando utilizada em conjunto com outras ferramentas.

Conforme Araujo (2017), entende que o 5W2S auxilia nas decisdes a serem
tomadas para quem quer implementar um plano de acao de melhorias, constituindo uma
maneira para estruturar os pensamentos de maneira elaborada, planejada e precisa.
Essa ferramenta parte de um problema, e realiza a andlise sobre seu enfrentamento a
partir de sete perguntas em inglés, facilitando a compreensdao do problema de forma
clara e objetiva, proporcionando aos profissionais envolvidos uma melhor tomada de
decisao.

3. METODOLOGIA

De acordo com Creswell (2010) a pesquisa é mista de carater exploratoério, é uma
abordagem da investigacdo que combina ou associa as formas qualitativa e quantitativa.
Envolve suposicdes filoséficas, o uso de abordagem qualitativas e quantitativas e a
mistura das duas abordagens em um estudo. Onde serd construido um plano de agao
para encontrar a causa raiz do problema, por isso é muito importante para a pesquisa
explorar todas as evidéncias que possam colaborar para execucdo de um plano
estratégico.
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A pesquisa ira desenvolver ferramentas gerenciais comecando pela analise
SWOT, realizando uma andlise na empresa pesquisada levando em consideragdo os
ambientes internos e externos, sendo os internos destacando as forcas e fraquezas, e os
externos as ameagas e oportunidades, no entanto a pesquisa ird abordar quais a
fraquezas internas que podem ser ruins para os negocios, e no que a empresa precisa
melhorar e que esta fazendo com que as afaste de alcancar seus objetivos.

Logo apds saber quais sdo as fraquezas evidenciadas, sera aplicada a matriz G.U.T,
onde os itens serdo analisados para aplicacdo desta ferramenta, ajudando na priorizagdo
e resolucao dos problemas, seguindo os critérios Gravidade, Urgéncia e Tendéncia,
sendo avaliados em uma pontuacao de 1 a 5, definindo quais a¢des serdo prioritarias,
com base nos problemas que possuem notas mais elevadas, multiplicando os trés
valores GxUxT, avaliando quantitativamente os problemas da organizacao.

Entdo, ap6s o levantamento das informagdes quantitativas iremos organizar por
meio da ferramenta Grafico de Pareto, estabelecendo uma ordem nas causas de perdas
que devem ser sanados, através de um grafico de barras ordenando de forma
decrescente a ocorréncia dos problemas dentro da organizacdo, dando uma visdo mais
precisa de onde devem ser aplicados acdes de melhoria, é uma ferramenta muito
importante, sendo possivel identificar pequenos problemas que sdo criticos, mais que
podem causar grandes perdas.

Depois dessa acdo sera identificado a causa raiz dos problemas a serem
analisados, e a ferramenta desenvolvida para isso sera os 5 Porqués, definindo
exatamente o problema, sendo questionado o porqué por 5 vezes, até que se possa
encontrar a verdadeira causa do problema, ou a causa raiz, e assim identificar as
solucdes adequadas. Os 5 Porqués ajudam na investigacdo da causa do problema, para
saber o que realmente levou o problema a acontecer, e assim possibilitar acdes que
eliminem o problema.

Por fim, sera estruturado o plano de melhoria que sera aplicado por meio da
ferramenta 5W2S, aplicando um conjunto de 7 questdes compondo planos de agao,
tendo como proposito a definicdo de tarefas eficazes com acompanhamento do gestor,
identificando todos os elementos para a execucao de um plano estratégico, com a
finalidade de compreender o problema, objetivando a compreensado e a importancia de
melhorias, de forma que o resultado final seja o melhor e mais coerente possivel.

4. PROPOSTA DE MELHORIA

Para a proposta de melhoria, uma boa estratégia requer o desenvolvimento de
métodos que garantam melhorias em termos de produtividade. Para tal, a proposta
iniciou-se com a Analise SWOT, que permite a realizacdo de uma analise com o objetivo
de diagnosticar as forcas e as fraquezas do ambiente interno, e as oportunidades e
ameacas do ambiente externo. Essas informacgdes servirdo como base para a construcdo
dos objetivos, missdo e novas estratégias empresariais.

A partir do momento que a empresa analisa seus pontos fortes e fracos, a
possibilidade de ganhar espaco no mercado é maior, pois sdo inimeros concorrentes
lutando por uma posicdo de destaque na drea em que atuam.
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Quadro 01: Analise SWOT da Empresa

FORCAS FRAQUEZAS
=5 Fidelidade dos clientes Lideranga liberal
E 2 Politicas de vendas Falta de Orientacdo
E é Rede de filiais Dificuldade em manter a produtividade
E Z | Marketing e lideranga de produtos Rotatividade na empresa

Niao exerce controle da evolugio dos

colaboradores

OPORTUNIDADES AMEACAS
Mo Rapido crescimento no mercado Empresas rivais e novas estratégias
£ Z | Produtos variados no mercado Introdug¢do de novos produtos
o & . = . P
= E Oportunidades de expansdo/ segmento Crise econdmica
2 5
< Desenvolvimento tecnolégico Concorréncia agressiva

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

A partir da Analise SWOT, se obtém informagdes relevantes, com as quais a
gestao pode formular estratégias, a partir dos resultados de sua aplicacao.

Apbs listar de forma organizada as dificuldades que envolvem as atividades
realizadas na empresa comercial, posteriormente iremos atribuir notas de 1 a 5 para
cada problema citado, considerando trés aspectos: Gravidade, Urgéncia e Tendéncia.
Multiplicando os valores e enumerando o com maior pontuagdo. A partir disso, cria-se
um ranking no qual é possivel avistar as prioridades a serem retificadas.

Quadro 02: Matriz G.U.T

Problema \ ¢ U T Pontuacdo Classificacdo \

Lideranga liberal 4 4 5 80 1°

Falta de orientagdo da lideranga 3 3 5 45 5°
Dificuldade em manter a 5 3 4 60 2°
produtividade

Rotatividade na empresa 3 3 4 36 4°

Nao exerce controle da evolugdo 3 4 4 48 3°

dos colaboradores

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

A partir da Matriz G.U.T, destacou-se os topicos mais significativos, classificados
de acordo com a pontuacdo do maior para o menor, os quais sdo definidos com os
problemas de maior prioridade. Conforme os resultados apresentados vimos que cada
problema tem seu grau de prioridade sendo que fica evidente em primeiro a lideranca
liberal, em segundo dificuldade em manter a produtividade e em terceiro ndo exercer
controle da evolucao dos colaboradores.

De acordo com a priorizacdo da matriz G.U.T destacou-se a lideranca liberal, é
tipo de lideranca que estd prejudicando a equipe, pois o lider permite aos seus
colaboradores que tomem qualquer decisdo seja individual ou em grupo, o que acaba
deixando a equipe sem diregdo, pois sé participa das decisdes quando é solicitado pelo
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grupo. Esse tipo de lideranca se torna prejudicial, acaba faltando organiza¢do e
enfraquece a figura do lider, tirando seu poder de decisdo e responsabilidade que até
entdo é da lideranga.

Em seguida a dificuldade de manter a produtividade pode ser prejudicial, pois a
empresa visa lucros, e se o colaborador nao esta produzindo o esperado, pode ser que a
lideran¢a ndo esteja fornecendo os recursos necessarios para que se alcance os objetivos
organizacionais, o que acaba causando danos a empresa.

E por fim, ndo exercer o controle da evolucdo dos colaboradores pode levar a
uma perda de responsabilidade gerando decisdes inadequadas, correndo riscos que
podem favorecer ou ndo a empresa, pois se um lider ndo sabe como seus colaboradores
estdo evoluindo, ndo dando suporte a desenvolver suas tarefas, os mesmos podem se
sentir desvalorizados acreditando que podem nao crescer profissionalmente na
organizacao.

Figura 01: Grafico de Pareto

INDICADOR DE ROTATIVIDADE
200 100%100%
90%
80%
150 70%
60%
100 50%
40%
o 3% . 46 30%
25 31 3 I 20%
s 8 05
JANEIRO FERVEIRO MARCO  ABRIL MAIO JUNHO  JULHO  AGOSTO
mssm TOTAL DE DESLIGAMENTO ~ ==@=0% DE DESLIGAMENTO

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

No grafico acima apresentado podemos observar o indicador de rotatividade da
empresa em questdo, onde apresentam elementos importantes para que se possa
entender melhor a movimentacdo da saida dos profissionais na organizacdo. Através dos
dados apresentados no grafico pode-se observar que nos meses de Janeiro a Agosto de
2021 o nuimero de desligamento apresentados sdo bastante preocupantes, sendo o més
de Janeiro que obteve o menor nimero de saida de colaboradores, e 0 més de Agosto
destaca-se o maior em questdo de nimeros de desligamentos, observa-se entdo que a
lideranga ndo estd desenvolvendo seu papel de conduzir a equipe em uma direcdo
correta, o que precisa urgentemente de um plano de a¢do para que se possa sanar esse
problema, evitando maiores transtornos futuros.

A questdo da rotatividade é um dos principais indicadores de desempenho na
organizacdo, é através dela que pode ser observado o nivel de motivacado e satisfacdo da
equipe, pois as demissdes geram custos, fora que a produgdo da empresa ocorrera de
forma mais lenta, até que os gestores de Recursos Humanos possam novamente
recrutar, contratar e treinar os novos funcionarios leva um tempo, até se adaptarem as
suas novas tarefas. Portanto é melhor treinar a lideranga para que ela possa repassar a
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equipe seus conhecimentos, ficar por dentro do que realmente a equipe precisa para
desenvolver seus trabalhos, oferecer recursos necessarios, e assim evitar um indice
maior de rotatividade, sendo todos beneficiados.

Quadro 03: Cinco Porqués

12 POR QUE 22 POR 32 POR QUE 42 POR QUE 52 POR QUE CONTRA-
(0)0) MEDIDA
Pouca Buscar um outro
Colaboradores Falta de Nio tem visio orientacdo e Falta de tipo de lideranga
Lideranca perdidos na planejam em definir supervisdodo | comunicacdo que seja
Liberal execucdo das ento da razos lider na com pouca favoravel a
tarefas lideranca p tomada de eficiéncia empresa e
decisdo colaboradores.
Oferecer recursos
Decisdes para que a equipe
Os erradas Perda de Metas ndo desenvolva suas
Dificuldade em tempo que Oferece metas,
colaboradores que alcancadas
manter a o serenciam odem pode poucos dentro do procurando saber
produtividade gerenc b comprometer a recursos suas
o proprio ritmo levar a . prazo .
erdas produtividade necessidades no
p ambiente de
trabalho.
Nio Oferecer
Por nao ter manter C(fii?:)ui?‘l:s
Nao exerce feedbacks um bom ’
. } Falta de mostrando seus
controle da construtivos relaciona B Colaboradores . .
~ organizagdo da : Lider liberal pontos fortes e
evolucdo dos sobre suas mento equine desmotivados fracos. capacitar
colaboradores atividades com os uip a é uip o
diarias subordin qup
ados mostrando suas
habilidades.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021

Apés o levantamento de dados, utilizando a ferramenta dos 5 Porqués,
questionando o porqué 5 vezes até que se encontre a verdadeira causa raiz dos
problemas analisados e compreender o que aconteceu, e de como esses eles afetam a
empresa, foi feito uma contramedida para que se possa solucionar a causa raiz na
resolucao do problema, de modo a enriquecer os resultados esperados. Essa ferramenta
contribui para se descobrir agdes que contribuiram para o problema.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

O planejamento da proposta sera através da ferramenta 5SW2H compondo planos
de acdo de maneira rapida e eficiente, para definicdo de tarefas eficazes com
acompanhamento dos lideres. Essa ferramenta parte da resposta a 7 questdes simples
para que se chegue a um plano de acao definindo com tarefas eficazes, enxergando com
clareza a necessidade e formulando um plano de a¢do para o alcance dos objetivos.
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POR QUE?

Quadro 04: 5W2H

ONDE?

QUEM?

Lider ndo esta
presente nas
distribui¢des
Lideranca das tar.effls, ndo | Trocar para outro tipo Recursos 10/0 1,/21 Custo em
liberal tem visdo em de lideranga, a Na empresa Humanos Até andlise
definir prazos, lideranca democratica 10/03/21
para o alcance
das metas
organizacionais
Colaboradores Estabelecer metas
Dificuldade em | 13© estdo 'aptos dlar}iis através d'e ' 10/01/21
a produzirem reunides semanais, Lideranca , Custo em
manter a . = Na empresa Até s
. sem orientagdo dando suporte e do setor analise
produtividade : 10/03/21
da lideranga, oferecendo recursos
falta recursos para os mesmos
Atravé liaca
Nao exerce Colaboradores td?eVngie;;w:nlsgao
desmotivados, . p Recursos 10/01/21
controle da . medindo o grau de i Custo em
~ pois seus o Na empresa | Humanos Até i
evolucdo dos it ~ o~ contribuicdo e analise
méritos ndo sdo ~ e gestores 10/03/21
colaboradores . evolucdo dos
reconhecidos
colaboradores

Elaborado pelos autores, 2021

O primeiro plano de acao obtido pela ferramenta 5W2H nota-se que a lideranca
liberal é prejudicial a equipe, pois os lideres representam uma figura de grande
importancia para o desenvolvimento e aperfeicoamento do colaborador, entdo a
sugestdo é a lideranca democratica no qual existe interacdo entre lider e equipe,
valorizando seu time, motivando a equipe em se comprometer mais com seus trabalhos,
se preocupa com a satisfacdo e bem estar dos colaboradores, esse tipo de lideranca
possui altos niveis de rendimentos conseguindo alcangar as metas estabelecidas. Esse
tipo de lideranga democratica ndo atua de forma autoritaria, divide as decisoes e
estimula o trabalho dentro da organizacao.

O segundo plano de a¢do encontrado foi a dificuldade que os liderados tém em
manter a produtividade, por falta de recursos que nao sdo lhes oferecidos para que
possam produzir e alcancem suas metas, sendo assim foram estabelecidas reunides
semanais dando suportes para que os colaboradores possam expressar suas opinioes,
suas necessidades e dificuldades que estejam atrapalhando o desenvolvimento de seus
trabalhos. Através das reunides sera exposto o ponto de vista da equipe buscando novas
solucgdes e assim planejando e criando estratégias, proporcionando recursos, treinando a
equipe e saber a importancia do desenvolvimento pessoal é uma grande vantagem para
os dois lados, onde todos os envolvidos ganham de todos os lados.

E o terceiro plano de acdo encontrado foi que o lider ndo exerce controle na
evolucao dos colaboradores, sendo criada a avaliagdo de desempenho que permite
avaliar o desempenho individual e grupal, sendo uma forma de valorizar os talentos dos
colaboradores dentro da empresa, dando feedbacks, reconhecendo seus méritos e a
evolucdo de seus progressos. A avaliacdo de desempenho identifica os pontos de
melhoria, melhora o didlogo entre lider e liderados proporcionando orientagdo claras
entre gestores e colaboradores, esclarece as expectativas da empresa em relacdao aos
seus colaboradores, melhora o clima organizacional, o que permite desenvolver suas
tarefas com mais eficacia.
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6. RESULTADOS ESPERADOS

Por meio desta pesquisa que foi feita e dos levantamentos obtidos através das
acoes, onde foi encontrado a causa raiz dos problemas, espera-se que a organizacao
possa colocar em pratica o plano de agao para que os resultados possam auxiliar no
crescimento da empresa e do colaborador, trazendo beneficios para se atingir melhores
resultados, portanto esse plano de a¢do ira definir as metas e apontar os responsaveis
que irdo fazer o acompanhamento para o andamento das listas de tarefas que precisam
ser executadas de forma eficaz.

Este plano de acdo define claramente seus objetivos prevendo situacoes de riscos
que podem ser evitadas, fazendo com que a organizacdo cumpra os prazos determinados
dentro do tempo estabelecido, estabelecendo acdes de disciplina na fase da execucao,
portanto este plano de acao ira fazer com que a lideranca sugerida tenha mais visao de
como conduzir sua equipe em uma mesma dire¢do, fazendo com todos possam produzir
mais, alcangando as metas e se sintam motivados e valorizados na organizagao, sabendo
que podem crescer profissionalmente e pessoalmente.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Sabemos que o setor de Recursos Humanos é responsavel em encontrar os
talentos para preencher o quadro de funcionarios, através da uma mensura¢ao dos
resultados foi identificando o desempenho das estratégias que precisam serem
colocadas em pratica, logo o Recursos Humanos precisa agir junto aos gestores para
sanar essas dificuldades encontradas, dificuldades essas que foram identificadas no
planejamento da proposta, onde foi feito um levantamento de se encontrar possiveis
problemas no decorrer do trabalho.

O objetivo geral desse trabalho foi alcancado identificando quais fatores que
estavam levando a organizacdo a ndo alcangar sua meta, foi constatado que o tipo de
lideranga liberal na empresa estava sendo prejudicial para o desenvolvimento da equipe,
ndo dava o devido suporte necessario aos colaboradores, ndo os direcionava para que
pudessem executar suas tarefas, e assim se sentiam desmotivados a produzir, pois
também se sentiam desvalorizados com suas evolu¢cdes que ndo eram reconhecidas, o
que causa um péssimo comportamento organizacional.

Os resultados dos problemas envolvidos foram alcancados através de uma
proposta de melhoria que foi proposto a empresa, através de um plano de acdo
identificando a causa raiz dos problemas envolvidos, no entanto espera-se que a
empresa possa colocar em pratica o que foi proposto, executando-os para novas
melhorias, e evitar possiveis problemas futuros que venham a surgir, pois uma
organizacdo bem preparada tem possibilidade de crescimento no mercado de trabalho,
visando satisfazer as necessidades do cliente.
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Capitulo 19

Gestdo estratégica na identificacdo de potencialidades
e formacdo de lideres: Estudo de caso em uma
empresa de polo eletronico

France Luana de Oliveira Da Silveira
Marlon Celestino da Costa
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O artigo aborda estratégias de identificacdo de sucessores e as problematicas
encontradas pela gestdo que esta atualmente na empresa. Tendo como objetivo a
formacdo de sucessores de diversas areas administrativas, tornando assim um facil
direcionamento que pretende buscar futuros gestores e aprimorar os que ja estdo em
atividade. Sera apresentado ferramentas como grafico de Pareto, que prioriza qual o
problema deve ser tomado, visando acdes de melhorias e para plano de acao temos
5W2H, para a resolu¢do da problematica. Uma forma de alcangar seu propdsito é
trabalhar seu recrutamento, seletiva, desenvolvimento e formac¢do profissional, com
objetivo de trabalho em equipe, sincroniza¢do, conhecimento corporativo, implantagdo
de projetos, contetidos multidisciplinares, formando lideres capacitados e aptos para
desenvolver resultados conforme objetivo organizacional. Para os gestores ja presente
na empresa € necessdaria uma demanda de treinamentos e aprimoramento de
qualificacdo de lideranga comportamental, atingindo assim os objetivos e a satisfacdo de
todos os envolvidos, com essa estratégia teremos lideres preparados e aptos para

influenciar novos lideres.

Palavras-chave: estratégia, lideres, gestores.
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1. INTRODUCAO

A gestdo estratégica, tem como praticas estabelecidas pelos gestores de uma
empresa, cuja seu objetivo é o fortalecimento e crescimento de uma organizacao.
Apresenta a identificacao nas potencialidades e habilidades dos individuos que ocupam
diversas areas no meio corporativo, com a aprimoramento aos que ja atuam no mercado
e a identificar lideres e gestores aptos para uma lideran¢a segura, com visdao de
crescimento amplo, econdmico, habilidoso e estratégico.

Neste sentido a pesquisa se desenvolve em uma fabrica de fabricacdo de produto
industrial e com grande potencialidade de vendas no mercado, competido com seis
principais deste ramo em eletrodomésticos. Com quase 80.000 funcionarios, ao todo sao
11 bases de producdo em todo o mundo, tendo como maior distribuidora sua sede em
Manaus-Amazonas. Sendo analisada sua gestdo organizacional dentro de cada
departamento.

Desta maneira, destaca-se a problematica: Qual a principal necessidade, de uma
gestdo preparada para formacdo de liderados que tenham um resultado positivo em sua
organizacao?

O objetivo geral é identificar a falha entre os gestores e supervisores, que sao
responsaveis pelo monitoramento e andamento do resultado eficaz no meio corporativo,
afetando diretamente seus liderados com a falta de capacitacdo e preparo. Os objetivos
especificos pretendem: realizar pesquisa qualitativa e quantitativa e identificar
potencialidade que podem prejudicar o ambiente organizacional, mediante a
problematica evidenciada e um plano de a¢do identificando a causa raiz das condic¢oes
anteriores.

A metodologia do artigo consiste de uma estrutura de pesquisa mista, ou seja,
determinada por meio de informacdo qualitativa e quantitativa, podendo mensurar a
realidade da empresa com foco nos objetivos propostas onde ird direcionar uma visdo
melhor em cima de cada problematica, sendo aplicadas ferramentas necessarias para
uma melhor andlise, mensuracdes e consequentemente elaboracdo de plano de acao
para melhor resultado.

A fundamentacado tedrica consiste em trés especificos capitulos para estudo de
analise, sendo esses: gestdo estratégica, evidenciando desenvolvimento de projetos para
resultados eficazes; desenvolvimento de pessoa, consiste em desenvolver em cada
liderado amplitude de conhecimento e capacitacdo para formacao profissional; lideres
que inspiram, gestdo visionaria, que buscam inovar e transformar pessoas ou ambientes
institucionais, extraindo o melhor de casa liderado e direcionando casa um para sua
respectiva finalidade.

A construgdo desse estudo tem como justificativa mostrar a importancia de uma
capacitagdo para exercer uma gestdo, um gestor com resultados eficazes, precisa de
preparacdo, total dominio de sua equipe, transmissao de confianga, equilibrio emocional
e racional, gerando um clima organizacional leve e saudavel para extrair as melhores
habilidades dentro de sua corporacao, sem ter a necessidades de ameacgas ou outras
medidas que podem ser entendidas como imposi¢cdes desnecessarias.

Da mesma forma, pode-se obter relevancia para a empresa estudada, pois sem as
medidas que serdo citadas ao longo do trabalho, a empresa tende a continuar
apresentando graves escolhas ao levantar um sucessor sem capacita¢do e conhecimento
para sua organizacdo, com consequéncias de um mau posicionamento, visdo miope e
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desvalorizacdo de sua equipe, podendo assim trazer uma ruina para seu ambiente
organizacional, com resultados nao relevantes.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 GESTAO DE PESSOAS

Em varias areas se nao todas, estdo relacionadas a gestao de pessoas que esta em
constante desenvolvimento isso por que a gestdo abrange todas as areas organizacionais
seja ela no recrutamento e sele¢do, treinamento e desenvolvimento, programas e
orientacoes de saude e seguranca no trabalho e as competéncias individuais de cada
funcionario podendo assim ter bastante influencia e dominio sobre as expectativas e
causas motivacionais, podendo ser trabalhadas e estudadas para uma melhor avaliagdo
de desempenho nas rotinas operacionais.

Para de CASTRO (2017) apud Franga (2007), a gestdo de pessoas nada mais é que
todas as areas corporativas no qual as pessoas se correlacionam, isso por que as diversas
areas organizacionais funcionam como um sistema rotatdério no qual um precisa do
outro pois a necessidade de um é a atividade que precisa de éxito na execu¢do para
melhor finalidade empresarial, o negdcio ou produto precisa que as novas tecnologias,
normas e atividades sejam sempre comunicadas e adquiridas para o engrandecimento
da boa informacdo e comunicacdo, fazendo com que todos os individuos da corporagdo
tenham conhecimento de tudo que ocorre e se planeja dentro da organizacgao.

De acordo com Chiavenato (2017), a gestdo pode dizer muito como vocé tocar ou
gerenciar um negdcio ou servico, pois € ela quem dara grandes frutos e passos adiante
em meio a qualquer enfrentamento de diversas circunstancias, sejam elas internas ou
externas, a gestdo busca melhorias e solu¢cdes que além de controlar e dirigir pessoas, ela
busca obter aceitagdo a ordens de maneira que isso tenha resultados e controle de seus
objetivos.

De acordo com Flavia Et al. (2020) apud Sapiro (2003), cada gestor esta
diretamente relacionado a sua organiza¢do, onde as missdes corporativas tém muito
impacto sobre os gestores, pois as organizacdes buscam inovagdes e solugcdes para os
diversos problemas e precaucdes que se deve tomar. Ter esforcos combinados mostra
que cada pessoa é capaz de contribuir para um grande emprenho nas melhorias
continuas, a organizacdo tem grande papel na importancia do comprometimento dos
colaboradores.

2.2 GESTAO ESTRATEGICA

A gestdo estratégica consiste em um conjunto de praticas definidas pelos
gestores, objetivando o crescimento e sustentabilidade empresarial, com base nos
cendrios internos e externos, determinando objetivos de curto, médio e longo prazo.
Cada gestor tem suas particularidades em como vai enfrentar as diversidades
encontradas diariamente, porém o diferencial é sempre ter uma visao ampla e focar nos
resultados esperados, que buscam garantir o engajamento da organizagao para que a
mesma se torne a numero um do mercado.

Nesse sentido, Sabiase (2017), explica que cabe aos gestores, garantir, que a
estratégia definida compreenda a utilizacao total de todos os recursos produtivos, a fim
de que a empresa domine o mercado, exigindo do gestor um profundo conhecimento da
capacidade do recurso da sua empresa. O desempenho organizacional pode ser um
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grande fator a se levar em consideracao a gestdo que atualmente esta gerindo esta
corporagao pois a mesma corporagao pode crescer ou diminuir seus recursos.

Para Costa (2017), diz que atualmente, em um cenario de constantes mudangas, a
gestao estratégia é um processo voltado para o futuro, conduzido pela alta
administracdo com a colaboracdo de toda a estrutura organizacional, entre outros
grandes fatores o mais importante e rentavel é o envolvimento de todos os
colaboradores, vendo e estudando sempre novas estratégias e métodos a serem usados
para fins organizacionais, isso mostrara que a estratégia e’ ir vendo como e estara no
futuro do que como se esta no ano atual.

A vista disso, Vazquez (2017), diz que uma boa estratégia tem como objetivo
principal, manter a alta produtividade do colaborador, a satisfagdo com o trabalho e uma
boa interagdo com a equipe, e que se esses pontos forem alcangados, as chances de isso
refletir no resultado financeiro sdo muito grandes. Toda organizacao deve investir mais
na infraestrutura e solug¢des nos trabalhos dos individuos, um colaborador satisfeito e
sem desmotivacdo é um funcionario que além de satisfeito deve se sentir orgulho
trabalhar no dia seguinte.

Existem muitas vantagens em se estabelecer um bom planejamento estratégico,
entre elas, uma alocag¢do correta dos recursos, um maior engajamento dos funciondrios,
permite um maio entendimento do mercado no qual a empresa esta situada etc., Costa
(2017) diz que caracteristicas como essas que sdo o diferencial de uma empresa
sustentavel. A gestdo estratégia tem que esta ligada diretamente com as mudancas e
seus indices de empenho dos colaboradores, para isso é preciso fazer conforme a
necessidade e controle do projeto.

O planejamento estratégico é diferente para cada organizacdo, uma vez que
pontos como: o porte da empresa, o mercado no qual estd inserida, faturamento etc., é o
que determinam o planejamento, baseado nessas métricas e no mercado é que se
estabelece o plano de negocios, pontos como esse sdo citados por (Eissman, et al 2020,
apud Chiavenato, 2009, p. 30) e que as empresas que promovem um bom planejamento
estratégico baseado nas condicdes do ambiente externo, sio mais suscetiveis a serem
bem sucedidas.

2.3 FERRAMENTAS ADMINISTRATIVAS

As ferramentas possibilitam na identificacdo e compreensdao dos problemas e
indices dos mais vareis aspectos direcionados a diversos fatores organizacionais. Onde
cada ferramenta nos da possibilidade de agir e corrigir as problematicas e dificuldades
encontradas nas areas mapeadas e a partir desse estudo se pode ter um plano de acgao.
As ferramentas como a SWOT, matriz de G.U.T, Diagrama de Pareto, 5 porqués e 5W2H
todas elas sdo de grande importancia para as diversas areas corporativas que precisam
de uma melhoria seja ela um aprimoramento pessoal, ambiente ou estrutural.

Na concep¢do de Fernandes (2018), esta autoriza uma andlise de dados, que
incluem processos especificos da empresa no ambito interno e externo. Trazendo uma
visdo sistematica para o gestor de todas as acdes que influem os resultados
organizacionais, lhe proporcionando fatores de melhorias de acordo com a alteracao do
mercado no qual se insere, com resultados positivos

Para Sousa e Santos (2020) apud Marshall et al (2012) afirma que a matriz G.U.T
pode ser utilizada para apresentacdao de problema e riscos, gera um quantitativo



Gestdo de Recursos Humanos: Desenvolvendo Pessoas e Empresas - Volume 2

formulando um ranking para priorizacdo e reducdao de impactos. Além disso, o uso
correto acelera a tomada de decisdo ao definir, com critérios, o nivel de importancia de
cada item. Pode ser utilizado em qualquer tipo de organiza¢do e em diversas situa¢des
que requeiram priorizacao ou organizacao, porém deve ser feita em conjunto com toda a
equipe, para que diversos pontos de vista sejam analisados e possam ser integrados para
0 sucesso.

Segundo Santos (2018) apud Carpinetti (2019); Scartzini (2009) o diagrama de
Pareto é uma ferramenta utilizavel para citar itens que mais causam falhas, em uma
pequena quantidade de itens que causam inimeras falhas. Para um grafico de Pareto, as
barras sdo ordenadas por contagens de frequéncia, da mais alta para a mais baixa. Esses
graficos sdo frequentemente usados para identificar as areas nas quais se concentrar
primeiro na melhoria do processo.

Segundo Corréa (2017) apud Benjamin et al (2009) os 5 porqués se consistem em
uma técnica para sanar problemas encontrados, identificando a causa raiz de cada
problema, questionando cada resposta dada a cada pergunta. Sendo assim, O principal
os beneficios dos dessa ferramenta de gestdo é que ele é um dos métodos de avaliagdo
mais poderosos de todas as analises ndo estatisticas. Ele pode descobrir e rastrear
problemas que ndo eram muito claros ou ébvios.

Em relacao ao 5SW2H Santos (2018) apud Peinado e Graeml (2007); Marshall
Junior et al (2008); Scartezini (2009) descrevem que é uma ferramenta que usa método
de lista que garante as tarefas que irdo ser realizadas, o tempo que cada uma vai levar e
o método que sera utilizado para realizar.

3. METODOLOGIA

O presente artigo traz consigo o aprofundamento na utilizacdo de formas e
métodos, levantamento de um lider com visao e capacitagdo dentro de uma organizacao,
que teve por andlise uma empresa de condicionador de ar, que é referéncia na cidade de
Manaus/AM, traz como estudo pesquisa mista de métodos qualitativos e quantitativos
com o intuito de aprimorar seus benéficos de forma, que através de seus resultados,
erros venham ser aparados antes de uma possivel consequéncia negativa dentro do
meio operacional. Segundo Lima (2017) considera essa ferramenta ja muito utilizada
por grandes empresas, podendo também ter eficAcia em pequenas e medias empresas,
segundo o autor é possivel fazer a identificacdo também a empresa pelos olhos dos
colaboradores, identificando propostas de melhorias para resultados positivos.

Sendo assim, foi levado em consideracdes as problemadticas e necessidades da
empresa para se obter uma melhor gestdo. Com uma pesquisa mais detalhada da
empresa, observando seu ambiente de trabalho e todos os perfis de liderados foi
empregada a ferramenta SWOT. Dessa forma, foi possivel identificar suas fraquezas,
forca e oportunidades. Desse modo, pode-se observar que a empresa a qual foi
pesquisada tem pontos positivos no que diz respeito a uma linha completa de produgao
moderna, com benéficos e incentivos aos seus colaboradores e possui uma boa estrutura
para o controle de qualidade, entretanto ainda esta se desenvolvendo em questdo de
nivel altissimo de absenteismos, pouca comunica¢do com seus colaboradores, onde pode
afetar sua qualidade organizacional.
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A partir disto, foi utilizada uma segunda ferramenta a Matriz G.U.T(Gravidade,
Urgéncia e Tendéncia), onde foi possivel identificar os problemas em maior evidéncia da
empresa que desrespeita a uma boa gestdo. Dessa maneira, foi identificado problemas
como a dificuldade de filtrar um perfil de gestdo, que extraia dos seus liderados, o
melhor no requisito potencial, possiveis interferéncia na comunicagao, entre outras. Ou
seja, partindo dessas informacgdes sera possivel criar intervengdes visando a melhoria do
ambiente empresarial.

Partindo das problematicas analisadas através da Matriz G.U.T, foi utilizada a
terceira ferramenta os 5 Porqués. Essa ferramenta traz consigo a possibilidade de
levantar cinco questionamentos sobre os problemas mais agravantes da Consultoria.
Através desses questionamentos, é possivel identificar a raiz dos empecilhos que
dificultam uma boa gestdo de forma mais completa e eficaz. Sendo assim, essa
ferramenta mostra a principal causa e solugdo para fazer a identificacdo dos erros e
sanar as mesmas.

Por fim, sera utilizado um plano de a¢do por meio da ferramenta 5SW2H, que
identifica o responsavel por desenvolver um ambiente organizacional relevante em cima
no meio corporativo, observando seus liderados, extraindo de cada um, seu potencial,
através de comunicacdo, incentivos e assim trazendo um ambiente de saudavel para
ambas as partes. Trazendo para essa organizacdo custos quando desrespeito é o
conhecimento, com estudos e cursos de aprimoramento pessoal para os colaboradores
da sua organizacdo. Com isso temos uma rede completa para a melhoria, crescimento e
desenvolvimento através das ferramentas gerenciais para novo colaboradores e
funciondrios que ja estdo na ativa, trazendo assim taticas eficazes e otimizadas para um
todo.

4. PROPOSTA DE SOLUCAO

Assim como todo trabalho cientifico pautado nas regulamentag¢des que o tornam
valido de andlise, iremos pautar apresentacao e metodologia da pesquisa, como caminho
que contém diretrizes usadas para a realizacdo do mesmo. Usando as cinco ferramentas
administrativas que procuram trazer melhorias de comportamento através da
comunicacdo e preparagdo em ambientes que ndo apresentam as necessidades
necessarias.

E apresentado de forma didatica e organizacional o panorama feito baseando-se
na ferramenta SWOT, que direciona para as seguintes caracteristicas da empresa de
forma direta seu real relevancias e necessidades, pontos fortes e fracos que precisam ser
trabalhados com um todo, procurando e revertendo as possiveis fatores, perdas e
dificuldades que resultam negativamente nas diversas areas de uma organizagao.
Conforme o quadro a seguir:
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Quadro 01. Analise SWOT.

‘2 S Beneficios e incentivos Absenteismo
25 Linhas de producdo modernas Comunicacdo com os colaboradores
"g E Controle de Qualidade Oportunidades de crescimento
< Remuneracao adequada Capacitacao de gestores
Marca consolidada Feedback
o Oportunidades Ameacas
‘;;': g Clima Concorréncia
2 8 | Garantiana qualidade do produto Embarq~ue e desembarque de Materiais de
g3 producio.
= Aparelhos modernos Crise financeira devido a pandemia

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Observando a ferramenta, podemos identificar e analisar pontos fortes,
oportunidades, fraquezas e ameacas. Apds o conhecimento das dificuldades, é necessario
dar prioridades para as mesmas e comec¢ar a trabalhar em suas questdes, com
planejamento organizacional visando aprimorar sua satisfacdo interna e externa e com
isso analisar e diagnosticar o grau de cada fraqueza e forg¢a. Assim como a figura 02
apresenta a pontuacdo das ameacgas encontradas, usando a ferramenta G.U.T. A partir
disso é possivel colocar em uso a ferramenta Matriz G.U.T (Gravidade, Urgéncia e
Urgéncia), como apresenta o quadro a seguir:

Quadro 02. Apresentacao da utilizagdo da ferramenta G.U.T.

Lista de Problemas \ G \ U \ T Pontuacdo  Prioridade \
Comunicagao com os colaboradores 3 3 2 18 4
Capacitacio de Gestores 4 4 5 80 2
Absenteismos 5 4 5 100 1
Feedback 2 2 2 8 5
Oportunidade de crescimento 3 5 3 45 3

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Identificando com clareza as fraquezas desta fabrica em relacdo ao indice de falta,
pode-se ter uma visdo didatica e organizacional para agir, diretamente com agdes
voltadas as prioridades que merecem atendimento, sendo eles: 1° Absenteismos, 2°
Capacitacdao de Gestores, 3° Oportunidade de Crescimento. Os quais se destacam por
causar grandes impactos na relevancia operacional desta empresa, trazendo as
consequéncias nos resultados operacionais.
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Quadro 03. Diagrama de Pareto.

ABSENTEISMO SEMANAL

15 150%
10 9 o
0,
10 : —gror— 2 100%  100%
/71
5 50% 50%
=26%
0 0%
1 SEMANA 4 SEMANA 2 SEMANA 5 SEMANA 3 SEMANA

FALTAS =05 ACM

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Conforme pode ser notado na ferramenta G.U.T o indice de absenteismo é
alarmante nessa organizacao que pode estad trazendo sérios problemas para a mesma,
como podemos notar no grafico de Pareto a grande relevancia que as faltas dos
individuos tem grande impacto em sua produtividade semanal. O estudo foi feito em 5
semanas que deu inicio no comego do més de agosto e colocando em pauta a quantidade
de absenteismo e a produtividade esperada que diariamente é de 1200 produtos. Na
andlise mostra que na primeira semana da pesquisa ja temos um relativo problema, pois
0 mesmo acarretou na pouca demanda de aparelhos montados ao final do expediente, ja
na quarta semana se obteve o segundo maior indice dessas cinco semanas analisadas, o
nivel de absenteismo que fez com que mais uma vez nao se obteve sucesso na sua
produtividade esperada.

Dando prosseguimento ao trajeto metodologico utilizado, é utilizado como
ferramenta analitica administrativa chamada de “5 Porqués”, nomenclatura essa que se
apresenta de forma estrutural da seguinte forma logo abaixo, vamos encontrar a causa
raiz e geracao de odeias, os trés graus citados de grande relevancia e de muito impacto
no meio produtivo da corporagdo, os mesmos podem ser vistos no quadro 03.

0 QUE?

12 POR QUE

Quadro 04. A

29 POR QUE

32 POR QUE

plicacao da ferramenta de 5

4° POR QUE

porqu

52 POR QUE

és.

CONTRAMEDIDA

Criar plano de carreira
= Ndo envolve ara os operadores, dando
Os gestores |Nao tem um Programa de p per: ’
.S ~ os i .| cursos e treinamentos de
indicama | planode | Contratacdoem meritocracia .
Falta de . colaborador aperfeicoamento pessoal.
. pessoa que | carreira alguns cargos para os
oportunidades . es nas Fazendo com que as
sera para os externamente. destaques : ~ )
. S mudangas e .~ | devidas promog¢des sejam
promovida. [funcionarios - operacionais. s .
agoes. prioridades dos que ja
atuam na organizacao.
. Criar planos de agdes para
Manutengao facilitr;lr o} andamgentopdas
Demoranas |Ambiente de| de linhas Falta de uma| Absenteismo | ..
~ ) Reservas/ o linhas sem gerar estresse
solugdes dos [clima quente| somente - Logistica de | elevados que
- facilitadores - nos colaboradores e
problemas |esem muita| quando materiais [geram a perda A .
Co A sobrecarregados. ! ~ | envolvé-los nas melhorias,
operacionais | ventilagdo. | apresenta mais exata. | de produgdo. . ~
ouvindo as sugestdes sem
problemas. o
anular as possibilidades.
Aperfeicoar os que ja
Muita Falta de atuam e contratar através
Despreparo |, . = . .
. . Deixam tudo| Ndo se envolvem | cobranca empatia e de seletivas
Lideranca |emocional e ~ ~ .
L .~ | nasmaos com 0s para pouca | compreensdo |Interna/Externa através de
Autocratica | capacitagdo ~ . .
adequada dos reservas| colaboradores. [acdo pessoal| por seus seletivas. Buscar lideres
q dos mesmos.| liderados. |mais participativos e fazer
avalia¢des da lideranca.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.
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Com a ferramenta dos 5 porqués a organizacdo tem a possibilidade de aplicar o
questionamento de “por qué? ” Para conseguir compreender melhor o que pode
identificar o problema em questdo através das possiveis respostas obtidas podem ser
capazes de desenvolver um plano de agdes e amparar o erro encontrado.

5. PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

Conseguindo encontrar as causas e origem de fatores que levam a organizacdo a
apresentar dificuldades quanto a falta de comunicac¢ao e preparo, é possivel desenvolver
uma proposta de intervencdo, onde seja agrupado medida que possam prevenir os
problemas avaliados quanto ao contexto estabelecido nesse estudo. Nesse sentido, foi
escolhido a ferramenta 5W2H para a estruturacdo da proposta, como apresentado na
tabela 05.

Quadro 05. Proposta de interveng¢do para implantacao na empresa designada.

0 QUE? PORQUE? QUEM? QUANDO? ONDE? CoOMO? QUANTO?

Devido a
insatisfacdo
pessoal com seus |Operador
gestores e sem es de
expectativade |produgio
crescimento
pessoal.

Através de planos de
01 de aprimoramento
janeiro/01 de| Empresa |pessoal tanto lideres
fevereiro de | pesquisada | como subordinados.
2022 Criar oportunidades
e plano de carreira.

Excesso de

; Custos em analise
Absenteismo

Criar planos de

Levantamento de .
carreira para os

promocdes/ cargos 01 de
. . |Operador|, . colaboradores e ) .
Oportunidade| pelos gestores, ndo janeiro/01 de| Empresa . Sem valor financeiro
~ es de ! . fazer seletivas .
S se tem selecdo ~ | fevereiro de |pesquisada T relativo

. produgdo primeiro interna

internamente para 2022 :
~ para depois fazer

promogdes.
externamente
Devido a fal .
Despreparo ezadggt; ‘;a:)de 01 de Projetos, palestras e
prep P 5 Gestor/ |janeiro/01 de| Empresa incentivos de s
pessoal dos | adequada, pouco . ! . . Custos em analise
. . lideres | fevereiro de |pesquisada| aprimoramento
lideres. envolvimento com
. 2022 pessoal.
sua equipe.
= E ificar
Contratagdo por 01de spectiica
requisitos

Sem valor financeiro

poucos requisitos RH janeiro/01 de| Empresa
relativo

com poucas fevereiro de | pesquisada
exigéncias. 2022

Selecdo necessarios para os
diversos cargos e

fazer avaliacoes.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Com a implantacdo desta ferramenta na empresa, é perceptivel que dentro da
inddstria analisada o ambiente é desfavoravel ao desenvolvimento pessoal de seus
colaboradores que envolve até mesmo os gestores que de forma direta, sdo
selecionamos sem mesmo ter um preparo adequado para a devida funcao e que deve ser
solucionado com as medidas de aperfeicoamento pessoal, isso para os lideres que ja
atuam, os demais que venham a ser contratados seja eles internamente ou externamente
sejam estipulados formag¢des adequadas para que ndo haja conflitos na responsabilidade
e dever da fungdo. Para os colaboradores operacionais, cursos profissionalizantes para o
seu desenvolvimento passa suprir a necessidade da organizacao nao podendo recorrer a
seletivas externamente.
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Uma das grandes falhas que ocorre dentro dessa corporacao é a falta de
comunicacao e feedback que faz com que os subordinados tenham poucas expectativas
dentro da empresa. Apds a analise que foi feita é possivel notar que a falta de uma gestao
de pessoas com visdao e capacidade de desenvolver os demais areas e pessoas na
organizac¢do, pode ser crucial para o sucesso da mesma, o setor de recursos humanos
tem grandes influencias sobre as relacdes pessoais que ocorrem dentro da organizacao,
por isso é de crucial importancia uma analise/avaliacio do ambiente organizacional
para acompanhar a satisfacao todos os envolvidos.

Uma vez que é preciso notar se que a organizacao tem um grande indice de
funciondarios do sexo masculino e ter um olhar diferente para com os mesmos, pois na
maioria dos casos o alto estresse pode ocasionar problemas como discursdes ou até
mesmo agressoes, para Gabriel (2018) apud Fragala (2016), devido ao processo de
industrializacdo ser em grande proporc¢do no Brasil e com isso teve a rapida mudanca
organizacional do trabalho e isso faz que repercuta em varios aspectos e impactos sobre
a saude do trabalhador e uma que nos dias atuais esta em ascensao mas que Fragala ja
tinha um alto conhecimento, que é a saide mental. Todos sabem que a falta de empatia,
compreensao, animo para ajudar e até mesmo o mal humor direcionado ao colaborador
pode ser um fator desmotivacional que venha a carretar perdas diarias como
produtividade, aumento no absenteismo, rebeldia e etc.

O plano de ac¢do ocasionou integracdo entre gestores e colaboradores da empresa
com as atividades de seguranga, clima organizacional e qualificagdo inserida para cada
membro da organizacao, de modo a simplificar processos e rotinas organizacionais da
empresa, com vista na distribui¢do de direitos e deveres as normas estabelecidas pela
empresa. Dessa forma, implementar niveis de satisfacdbes e motivagdes, a fim de
aumentar a produtividade dos colaboradores. Planos de a¢des e melhorias sdo de para
todas as possiveis falhas e problemas também se tem um grande torna primordial para
que as demais areas também sejam de grande desenvolvimento

6. RESULTADOS

Atendendo todas as a¢des adotadas para uma grande melhoria dos colaboradores
que envolve diretamente os subordinados, que mediante a fatores negativos que o
cercam, sugere ferramentas e solugcdes de problemas, para o alcance de resultados
positivos, que possa envolver o todos os funcionarios e empresarios da organizagao.

Apesar dos gestores que gerenciam a organizacdo ndo terem bastante
discernimento sobre as demais areas da organizacao, a empresa em si € grande e se pode
dizer renomeada corporagdo que precisa ser adequadamente administrada para que
ocorra uma boa e esperada positividade no baixo indice de absenteismo, e mesmo que a
organizacdo tenha poucas vagas para selecionar os demais invidos é muito importante o
envolvimentos dos mesmo com as escolhas e diretrizes, e estarem bem informados
sobre as possiveis mudangas de normas ou alteracdes em seus setores produtivos.

Michelle et al. (2018) fala que para um bom desempenho corporativo é preciso
que a mesma tenha lideres/gestores preparados e empenhados a ajudar e dar o devido
suporte aos seus subordinados, um lider que nao ajuda, ndo informa e s6 aparece para
impor e cobrar estd cada vez mais prejudicando a eficiéncia de sua prépria equipe, o
liderado espera que de seus lideres ele tenha o devido apoio ou suporte seja ele com
ferramentas, equipamentos e até mesmo um valor moral em que por mais que seja
dificultoso as atividades, os bons lideres reconhecem a eventual dificuldade e sendo
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assim buscam uma melhoria para que o seu colaborador posso se sentir mais seguro e
motivado no seu devido local de trabalho.

Ainda assim, é sempre de grande valor esta proporcionando aos colaboradores
conhecimentos e parcerias para seu interesse pessoal que por fim é sempre bom
ressaltar que grandes lideres formam e instruem os seus liderados para serem grandes
lideres eventualmente. Todo fator que envolve a area produtiva e que tenha uma grande
quantidade de pessoas vai ser propicio a grandes falhas operacionais, por isso os
gestores devem ter visdes amplas e diversificadas, buscando estratégias para suprir as
perdas e necessidades daquele momento. Os planos de acao podem reter os grandes
desperdicios produtivos fazendo que o problema seja solucionado, pois ndo basta
somente saber do problema e sim soluciona-lo, a potencialidade de um individuo s6
pode ser medida se de verdade um gestor estiver comprometido em gerenciar pessoas
que além de influencia-los ele também os transforma profissionalmente.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Através das pesquisas realizadas conclui-se que a potencialidade de buscar e
gerenciar pessoas esta bastante atrelada ao potencial da gestdo que pode estar atuando
na organizag¢do, pois como pode alguém evidenciar potencialidade se nem o mesmo as
possuir?

Quando se busca resultados, é importante ressaltar que a importancia da gestdo é
fundamental para o alcance desse resultado. Os diversos setores e areas sdo
dependentes uns aos outros por isso é importante a boa parceria para que haja sempre
um retorno positivo nas devidas necessidades rotineiras. Os lideres sdo muito
importantes nessa parceria pois lideres autocraticos se tornam pessoas mandonas e
fechadas impossibilitando a comunhao com as demais areas que o mesmo é dependente.

O grande indice de absenteismo é um fator alarmante a qualquer empresa, seja
micro ou multinacional, esse indice estd muito relacionado ao custo como relata
Andressa Raquel et al (2017), quando o colaborador falta ele mexe com varios fatores
organizacionais como o da perda produtiva, aumento de carga nas atividades, tempo de
treinamento para outro individuo e podendo até mesmo ocasionar o estresse de
trabalho para todos os envolvidos ou préximos a essa atividade, por isso que se deve
priorizar sempre as reclamacgdes e sugestdes dos colaboradores para que eles tenham
prazer e se sintam o dever de fazer a eventual atividade sem mesmo questiona-la, pois
uma pessoa que insita a pro atividade esta sempre com pessoas correlacionadas ao
comprometimento fixo aos deveres organizacionais. A empresa que foi feita a pesquisa
estd em passos leves buscando uma melhoria, mas que para isso a mesma precisa se
desprender das seletivas por interesse e buscar métodos de avaliacdo democraticos com
os individuos de toda a organizacao.

O sucesso de uma empresa esta ligado ao sucesso de suas equipes, no meio
industriario as organizacdes estdo atras de pessoas que queiram inovar e solucionar as
suas necessidade e vale lembrar que para cada individuo ha sempre um meio de fazer ou
ndo fazer o que se pede, entdo o preparo profissional indicara qual a medida certa para
os diversos comportamentos, direcionado a estratégia certa aos lugares necessitados.
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Capitulo 20

Modelos gerenciais e a falta de ética em estratégias
comerciais: Estudo de caso em uma escola de cursos
profissionalizantes

Jaina Paraiso de Macedo
Ygor Geann dos Santos Leite

Resumo: O artigo em questdo abordard com clareza o que a auséncia de uma boa
liderancga suscita nos extremos internos desta empresa (citada a seguir). Visando assim,
novas maneiras para o surgimento de vantagens para manter uma boa
postura/organizacdo de pé, junto aos seus colaboradores garantindo uma futura
melhoria. O estudo de caso o traz facilidade de forma mutua, o quanto pode ser benéfico
a inclusdo de ferramentas/métodos para aprimorar os lados insatisfeitos dessa
instituicdo, para que de acordo com sua demanda exigida suas metas em um ser
cumpridas/alcangadas. Uma nova visao de colaboracgao e sustento de ideias, para poder
obter bons e produtivos resultados de beneficiado a todos sem excecdo. Contudo,
realcando uma traumatica confusdo vivida por um profissional em um ambiente
catastroéfico, completamente fora dos eixos. Que atualmente vem excedendo os limites de
escassez no mercado de trabalho, assinando seu proéprio termo/acordo de faléncia

principalmente por sua total falta de ética.

Palavra-chave: Lideranga, Mercado de Trabalho, Etica.
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1. INTRODUCAO

Entrando no conceito o termo “Gestdo” possui suas abrangéncias e de certo
ramificacdes, pois, pode ser facilmente encontrada e executada em diversos tipos de
cendrios. Afinal por ser uma ferramenta ciclica é de uso comum. Entao de fato pode-se
afirmar que Gestdo existe em qualquer ambiente vivido nos dias de hoje, sendo ele
coorporativo ou ndo. Qualquer acdo que gere esforco em equipe, ou seja é um ato de
gerenciamento com o envolvimento de colaboradores assim acarretando resultados,
fazendo disso seu grande objetivo, o crescimento.

Através dessa visao e espelhando-a para a empresa apresentada demonstra que
tal possui seus pontos desfavoraveis e no tanto desconfortavel no seu recinto.
Prejudicando também sua imagem social por midia, no qual agrava sua situacao,
manchando sua imagem tanto entre seus colaboradores quanto sua gestdo e
principalmente seus utentes/usuarios. Pois na mesma ndo ha gestdo ou administracdo
ou até mesmo planejamentos a serem seguidos ou para até mesmo serem postos em
acdo para uma busca de melhoria, sendo assim afetando todo o corpo desde sua entrada
a saida.

Desta forma destaca-se a problemadtica: Quais os fatores que realmente nao
permitem a empresa citada de se erguer no mercado, sera realmente apenas uma falta
de gestao?

Dessa maneira de objetivo geral: E seguir em busca de um ambiente
organizacional com melhorias, de boa convivéncia com a inclusdo de todos buscando e
gerando crescimento, desenvolvendo melhores formas de oportunidades a todos.
Principalmente sentir satisfacao de todos sem exce¢ao.

Dessa maneira, sobre os especificos: Promover recursos adequados e de
qualidade para melhores resultados; identificar fatores para melhorar os matérias e
conteudo aos alunos; criar um planejamento para gerar progresso e conforto a todos do
sistema como seus funcionarios, os pais, alunos (aos seus utentes em geral, internos e
externos), desde sua entrada a saida do estabelecimento, erguendo sua autoestima
empreendedora e confianca para aqueles que ali depositar.

A metodologia do artigo em geral tende de buscar métodos simples e inteligente
de melhorias e mudancas com a presenca e controle de uma Gestao firme e estruturada.
Apresentando melhorias para o crescimento de uma organizagdo, através de
ferramentas de qualidade, resultados e pesquisas. O método de abordagem sera mista de
carater exploratério que pretende de certa forma, visar e demostrar formas e
procedimentos adequados de acordo com suas respectivas significancias.

O referencial tedrico abordara sequenciados 3 capitulos, sendo eles: Visao
sistémica destacando a andlise de um todo (cendrio completo), de uma forma simples e
clara de tudo o que lhe compdem; Gestao organizacional visando, um modelo de gestdo
estratégico e pratico promovendo controle e resultados positivos; Ferramentas
administrativas auxiliando na procura dos problemas e solu¢cdes através dos recursos
usados na pesquisa.

O artigo tem como justificativa a abordagem de fatos decorrentes dentro de uma
escola de cursos profissionalizantes, informalmente (por de baixo do pano) a
diversidade de situacdes e problemas no decorrer de um dia, perdas de oportunidade e
crescimento para jovens por falta de ética ou casos de aproveitamento inadequado de
recursos. O artigo tem como proposito uma nova visdo deste ambiente, propulsionando
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tentativas de melhorias.

De relevancia espera-se que os pontos abordados sirvam para desenvolver e
instruir problemas similares a estes apresentados, e para esta sociedade rica que
constitui este ramo no qual faz parte essa instituicdo os jovens, tendo a seguranca e
confia de um investimento hoje seja bem-sucedido futuramente.

2. CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

Sobre a empresa apresentada tal se direciona a uma escola de cursos
profissionalizantes, seu ensino direcionado a Designer Grafico e Inglés. Para um melhor
entendimento, o dono de uma Escola de cursos profissionalizantes de grande porte de
conhecimento nacional, que esta no ramo aproximadamente 10 anos, no qual é voltada a
Efeitos Visuais, com preparacao de profissionais para o mundo da Computacdo Grafica.
Foi quem deu inicio ao Projeto vendo que até aquele momento devido seu crescimento
repetido e como tudo indo bem com os negocios passou a investir tempo e dinheiro.

E entdo sua escola deu inicio a um Projeto também de grande porte e que tinha
tudo para ser um sucesso em questdo, entdo criou o Projeto e resolveu franquea-lo,
dando todo suporte e tudo o que precisaria para poder obter éxito.

Seu principal objetivo era de criar uma nova marca em seu ramo uma que lhe
trouxesse a sua melhor satisfacdo ja vivida (segundo os colaboradores era esse seu
motivo). Apés todo planejamento e ja de pé, passou a se perguntar a que se direcionaria
sua nova Escola, entdo através de pesquisas resolveu que seu préoximo projeto seria
voltado ao aprendizado da computagdo grafica com inglés.

E entdo simplesmente o que um dia foi um Projeto hoje se ver como uma de suas
maiores franquias por quase todo territdrio brasileiro, com 17 unidades espalhadas por
todo o Brasil e outras 4 a serem inauguradas, sendo 2 unidades aqui em Manaus-AM.

Agora vista como uma escola do futuro, com aproximadamente 300 a 450 alunos
por unidade o Projeto que hoje é uma escola cursos com tudo que tem direito. Com
plataformas online, projetos internos, portais de livre acesso e esclarecimento de
duvidas e fins.

A empresa que esta sendo abordada opta por uma estrutura pequena e alugada,
que atualmente se encontra com conflitos internos e externos por conta de um mal
gerenciamento, estando assim a mercé de ataques de terceiros e fins, no entanto tendo
também seus concorrentes a fora. A instituicdo que esta sendo abordada é jus a unidade
que pode vim a faléncia por conta de iniimeras situacées que vem acontecendo com a
mesma, tudo por influéncia de uma ma gestao.

3. REFERENCIAL TEORICO
3.1 VISAO SISTEMICA

Essa ferramenta gerencial da qualidade é de uso cotidiano e universal e de muita
utilizacao, gerando beneficios sua capacidade em andlise permite uma visao geral do
ambiente onde é aplicada. Sua eficacia é sua anadlise, pois ao analisar consegue enxergar
além do que estar em sua frente em matéria. Pois consegue até mesmo avaliar os
impactos/consequéncias futuros (a), apds cada decisdo tomada e onde e de que maneira
pode refletir em processos, projetos e colaboradores.
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Segundo Fatima Lima (2020), essa é uma ferramenta com muita vantagem e
eficacia para uso nas organizagdes, e para o gestor que pretende usa-la é necessario ter
um conhecimento solido sobre o setor ou apartamento para poder fazer a aplicacado, é
necessario ter a capacidade de analise, e saber o que compde cada situagdo. Ao
desenvolver esse olhar sistémico a uma abrangéncia de conhecimento, gerando
autocritica que possibilita na oportunidade de melhorias na organizacao e nas etapas de
processos.

Possui importancia significativa no ambiente impactado por ela, por exemplo a
sagaz capacidade de saber como ocorre situa¢des e traz melhorias a performance do
ambiente e dos funcionarios, e como aprender como lhe dar falhas através de métodos,
como observar e identificar, desenvolvendo e expandindo os nego6cios no mercado
voltados a cada empresa que utiliza tal ferramenta.

Segundo Fatima Lima (2020), através de um olhar sistémico tende de ter
agilidade e facilidade com processos possibilitando na melhoria de desempenho, ao
conseguir identificar detalhes importantes. E com sua capacidade de andlise, ao
identificar possiveis falhas que necessitam solucdes, e através da tomada de
atitudes/decisdes observar quais serdo as consequéncias e mudangas que cada area
pode sofrer, e o impacto que pode causar em seus consumidores externos por exemplo.

Esta habilidade refere-se a processos e visdao geral, em busca de inovar e se
adaptar ao mercado de trabalho e suas mudangas constantes, ou seja, usada para
desenvolver bem-estar geral da empresa/instituicao, pois através dela com clareza em
entendimento leva a apresentar melhorias facilitando e agilizando no processo de
trabalho, pois esta ferramenta é interligada a inteligéncia emocional no ser humano
ajudando-o a madurecer como profissional e saber lhe dar com o seu dia-a-dia.

Segundo Vera Maria (2019), é bastante importante a forca e inteligéncia
emocional do ser humano para que de fato seu emocional ndo afete a consciéncia,
aponto de ndo saber medir suas consequéncias o olhar sistémico ao saber manusea-lo de
forma coerente dentro da organizacdo é como uma forma de garantir um bom resultado,
trabalhando de forma colaborativa por responsabilidades incentivando na performance
profissional gerando relevancia na tomada de decisoes.

3.2 GESTAO ORGANIZACIONAL

Definida também como sindénimo de Visdo Sistémica, é uma ferramenta
estratégica constituida de etapas elaboradas para o desenvolvimento da organizacao,
carrega-se consigo o poder de 4(quatro) importantes pilares, sdo eles: Planejar,
Organizar, Dirigir e Controlar. Tal ferramenta jA conhecidas no ramo dos negdécios e
mundo da gestdo como (PODC - O que fazer, quem deve fazer, como fazer, quando
fazer), através dessas etapas buscam os resultados/eficicia em processos
principalmente ao envolver equipes afinal, se busca a qualidade. Sendo realizando suas
fungdes do dia-a-dia e sem duvida gerando bons beneficios.

Segundo Brandao e Costa Adv. (2018), a Gestdo organizacional também pode ser
identificada como um sindénimo sobre a visdo sistémica (citada a cima). Pois também
define estratégias para o crescimento e expansdo da organizacdo através, de objetivos e
metas; agora a organiza¢do é a forma de como as atividades irdo ser executadas,
correspondentes as seguintes perguntas: o que deve ser feito, quem as deve fazer e com

e quando devem ser feitas.
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Sua importancia gera um bem organizacional, uma boa gestdo fortalece e se
matem de pé, resultando na sustentagcdo da empresa no mercado. Apesar das etapas, seu
principal recurso, ou seja, pessoas em especifico é de suma importancia, sua adaptacdo a
mudancgas. Esse recurso é bastante intrinseco/particular pois se nao levado a
consideracdo pode haver graves problemas, afinal mudang¢as carregam muito em si,
como cultura por exemplo, que ndo necessitam exatamente serem modificados.

Segundo Rafael Carvalho (2019), entende-se como é importante a juncdo das
acoes e boa gestdao para gerar um bom funcionamento com processos e para 0s
funcionarios dentro de empresas/instituicdes e o quao sao cruciais para alcangar os seus
objetivos independentes de seus fluxos, e se transformar/modificar a cada mudanca pois
esse ponto sempre caminhara lado a lado de todo e qualquer processo por ser uma
caracteristica intrinseca, ou seja, algo que é real e continuo.

Envolvendo processos de planejamento com recursos fisicos/matérias que geram
objetivos e metas, analisando situacdes e facilitando em uma visdo completa. A gestdo
organizacional monstra também a inter-relagio de hierarquia entre todos de uma
instituicdo, influenciada por atividades. Levando em consideracdo seus processos, e
como tudo ocorre com essa gestdo, é importante refor¢car que quando nao a gestao
havera problemas como falta de clareza, decisdo, importancia, compreensao, tudo isso
podendo afetar resultados, se uma gestao ndo esta bem, ndo é por conta de seus
colaboradores e sim informagdes sem éxito e fins.

Segundo Schultz, Glauco (2016), ao ambiente organizacional é o principal ponto
de influéncia entre colaboradores e fins, pois a organizacao reflete sua realidade,
gerando problemas de gestdo. E segundo uma visao pelo professor inglés Charles
Perrow nada adiante tentar modificar pessoas para uma suposta melhora na
organizacdo, possiveis atitudes tomadas sao reac¢oes/reflexo do local onde se encontra
presente; o mesmo pode ser afirmado a lideranca que é depende do estado que se
encontra as exigéncias do lider.

3.3 FERRAMENTAS ADMINISTRATIVAS

Segundo Maykon e Angelita (2018), SWOT funciona como uma ferramenta da
qualidade determinada no destaque de pontos fortes, fracos sendo eles internos ou
externos, também captando oportunidades e possiveis ameacas. Um meio amplo e eficaz
para analises de ambiente, usada e adequada para aplicagdo de sugestdes para melhoria

como base planejamento estratégico. E um sistema simples que posicionar estrutura e
vantagens para a empresa e seu ambiente organizacional.

Segundo Marcelo Pestana et al (2016) apud (PERIARD, 2011), a Matriz G.U.T
ferramenta designada para priorizacdo, e a identificar situacbes sua funcao
avalia/analisa processos e os prioriza de acordo com a sua situacdo. E de muita
importancia e eficaz ao gestor que a utiliza, pois, sua avaliagdo monstra de forma
quantitativa os problemas existentes na empresa, principalmente por sua prioriza¢do
aos mais graves podendo tomar causas para mudar a situagao.

De acordo com Pereira et al (2017) apud Andreza Silva (2021), a proposta dessa
ferramenta o diagrama de Pareto é realizar levantamento ou abordar e apontar as
causas e seus tipos de acordo com a sua importancia, reforcando a busca em planos para
a melhora nas areas onde mais possuem falhas/problemas. E dependendo das
informagdes que serdo usadas como base, pode também fazer um levantamento de

feedback/opinides.
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De acordo com Andreza Silva (2021) Vieira et al (2019) apud Slack (2002), de
inicio a ferramenta comeca explicando o problema e segue com perguntas questionando
o do porqué ocorreu a situacdo e assim segue as perguntas, até entdo através desses 5
porqués encontrasse a raiz de seus problemas (é o que se espera) e em casos se
necessario deve-se repetir os porqués até encontrar o problema, ou caso ja encontrado
em menos de 5 porqués, é uma técnica simples e beneficente.

De acordo com FIA (2020) 5W2H é uma ferramenta que acompanha a evolucdo
dos processos que foram postos em plano de acdo e tendo a capacidade de definir etapas
capazes de transformar um erro em solucdo no ambiente da qual for aplicada de
maneira eficiente focando nas necessidades e gerando resultados. Possui muitas
vantagens o uso desta ferramenta pois consegue abranger detalhes sobre as metas,
tendo envolvimento com prazos, na otimizacao de tempo, através de uma analise geral
sobre o produto/recurso.

4. METODOLOGIA

Segundo Andreza Lopes (2020); Juliana Diana (2020), pesquisa mista € a juncdo
das pesquisas quantitativas e qualitativas por um lado uma baseada em estatisticas e
percentuais, por outro a abordagem de informagdes por meios dados, narrativas e fins.

/4

A pesquisa exploratéria é um método de pesquisa respeitoso apesar de se
concentrar na exploracdo de algo novo tentando buscar métodos de explicagdo para
teorias (sem afirmagdes) seu objetivo é apenas para possiveis futuras pesquisas.

Ird ser utilizado o modelo de carater misto exploratdrio, consistente das
pesquisas qualitativas por seus resultados serem narrativos, com ideias, opinides ou
experiéncias, como no caso que se assemelha a pessoas que ja fizeram parte da
instituicdo, ou seja, um fato que por exemplo ndo depende de provas através de
porcentual etc. E a pesquisa quantitativa por ser composta por fatos através de nimeros,
baseada em calculos e percentuais e seus resultados alcangados com estatisticas por
base de seus coletados.

Como dito a pesquisa é de carater misto exploratoério, pois a instituicdo faz parte
do mercado de trabalho, do mundo dos negdcios e que automaticamente se expde ao
publico, usudrios, hip6teses e principalmente nimero se encaixando assim, em uma
pesquisa mista por utilizar as duas formas de pesquisas, porém em diferentes
momentos. Exploratoério pelo seu tipo de estudo que estuda ideias, hipéteses etc., porém
o motivo de seu uso ndo é afirmar nenhum tipo de teoria e sim abordar e explorar de
forma respeitosa o que pouco ou em nenhum momento algum outro estudo abordou até
o momento, levantando em questdo aquele possivel “ e se ... , seu principal objetivo é
realizar novas descobertas.

No desenvolvimento desta pesquisa, é baseada em fatos reais, foi uma experiéncia
propria, vivida no periodo de 1(um) més nessa instituicao de cursos profissionalizantes
(periodo de experiéncia), possuindo e tendo de suporte e comprovacao midias, feedback
de préprios usudrios que frequentavam/frequentam ainda a instituicdo, como alunos,
ex-colegas de trabalhos. Uma experiéncia muito critica e perceptiva, pois a cada situacao,
desenvolve-se uma visao diferentes como profissional e pessoal.

Podendo confirmar que a cada informagdo passadas sdo de fontes seguras e
consistentes. Com o auxilio de ferramentas de qualidade ou conhecidas também como
ferramentas de gestdo, sdo ferramentas de uso técnico buscando a melhoria de
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processos e decerta forma manter o controle e ordem, ferramentas sao essas: SWOT /
G.U.T. / Grafico de Pareto / 5 Por que / 5W2H, todas para a demonstragdo/visualizagdo
melhor de tépicos importantes, que serao abordadas mais a frente.

Cada ferramenta possui sua importancia e identificagdo para cada area que
procura melhoria, cada uma de sua forma e diferencial. Por exemplo nesse artigo a
SWOT estara identificando pontos relevantes/irrelevante gerais da empresa; Matriz
G.U.T através da identificacao feita pela SWOT, realizara uma prioriza¢do de acordo com
as fraquezas e suas situac¢des; Grafico de Pareto, realizard um levantamento através da
prioridade das situagdes e identificando onde devo trabalhar e realizar
mudangas/melhorias; 5 porqués ajudard a encontrar o real problema, a raiz e lancgar
uma proposta de melhoria que ja ira refletir na 5W2H onde realizara um plano de agdo e
0 que necessario sera para sua realizacgao.

5. PLANEJAMENTO DE PROPOSTA
5.1 ANALISE SWOT/FOFA

Ferramenta de porte estratégico, a proposta se inicia com o objetivo de identificar
situagdes relevantes e irrelevantes, tanto no interno e externo da empresa, mostrando
com clareza esses pontos através da ferramenta. (Quadro 1).

Quadro 1 - Identificacio de fraquezas

FORCAS FRAQUEZAS

E g Projeto aprimorar Falta de ética
E & |Instrutores (inglés) Gestao / Organizacao
Y= Workshops Auséncia de unido
E‘ £ | Método de ensino Limpeza do ambiente

Localizacdo Profissionais qualificados (recepcdo/adm.)
B o OPORTUNIDADE AMEACA |
E Z | Evolucdo pessoal e profissional Processos em peso
=l . .
== Peso no curriculo Feedback social
= » | Conhecimento Preco / contrato
< = . e ~ . 7 .

Autoconhecimento Falsificacdo ideoldgica

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

A andlise da ferramenta visualizou fatores que se abrangeu cada ponto, notando-
se principalmente as fraquezas, que pode por em risco todos os processos da empresa,
principalmente pelos pontos de gestao e ética.

Apés obter quais sdo os pontos de fraqueza, que possam estar colocando em risco
a empresa. A seguir a ferramenta ird demonstrar as fraquezas de acordo com sua
prioridade ou também identificando quais os seus graus de urgéncia. (Quadro 2)

Quadro 2 - Priorizacgdo das fraquezas

Problemas ¢ U ‘ T ‘ Pontuagdo ‘ Prioridade ‘
Falta de ética 3 4 5 60 1°
Gestao / Organizagdo 4 3 4 48 20
Auséncia de unido 2 2 3 12 59
Limpeza do ambiente 3 2 3 18 40
Profissionais qualificados
(recepcdo/adm.) 4 3 4 36 3¢

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.
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A ferramenta possibilitou a facilidade de como encarar cada fraqueza de acordo
com seu grau de necessidade a melhoria por base da priorizacgao.

A partir de agora estara realizando um levantamento sobre as causas que mais
chamam atencao, segue entdo um quadro com informagdes adicionais e que serviram de
base para o Grafico e em seguida o proprio grafico. (Quadro 1 - Figura 1).

Quadro 1 - Informacdes para o grafico

Causas ‘ Sim ‘
A. Ocultar informacdes sobre contrato 7
B. Propaganda enganosa 5
C. Falsificacdo Ideoldgica 4
D. Acepcdo de pessoas 3
E. Falsa Informacao 2

Fonte: Elaborado pelos autores, 2021.

Entdo essas sdo informagdes obtidas por uma pesquisa feita com 21 pessoas,
divisdo em que ja trabalharam ou ainda trabalham na instituicdo e alunos que de certa
forma ja tiveram experiéncia e se identificaram com os fatores questionados. Sobre seu
objetivo, foi utilizada por base uma fraqueza muito questionada em todo o artigo, a ética,
entdo foram criadas perguntas com abordagem de questdes que estdo no cotidiano
dentro da instituicdo, fatos que sao decorrentes no seu dia-a-dia.

Entdo foram formuladas essas perguntas e em sequéncia feitas a essas pessoas
com o objetivo de identificacdo através das situacdes por experiéncias ou vistas,
exemplificando, se ja passaram por alguma situacdo ou chegaram a presenciar. As
respostas estdo de acordo com as opgdes de Sim e Ndo, seguiu-se entdo realizando a
pesquisa em cima das respostas.

Agora vejamos as marcagoes, de acordo com a técnica desta ferramenta, o foco
sera centralizado na marcacao que mais se aproxima de 80% considerados problemas,
dando inicio as a¢des a partir deste ponto. Temos entdo, as questoes A B e C referentes a
seguinte questdo principal: Quais os fatores onde a falta de ética predomina neste
ambiente?
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Figura 1 - Grafico de Pareto

Predominancia da Falta de ética

8 100% 100%
7
6 80%
5 60%
4
3 40%
2

20%
1
0 0%

A. Ocultar B.Propaganda C. Falsificacdo D. Acepg¢ido de E. Falsa
informacoes enganosa Ideologica pessoas Informacio

sobre contrato

SIM =—0—ACM

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021

Sobre as questdes A, segundo instrutores: Duvidas sdo tiradas e informagoes sao
esclarecidas, porém, justamente sobre este ponto que é de suma importancia, acaba
sendo ocultado, propositalmente, pois a batidas de metas e todos os contratantes
acabam lesando o assinante de uma forma completamente errado, tendo assim grandes
prejuizos futuros para ambas partes, gerando transtorno.

Referente a B motivos reais de confusdo e casos especificos processos em peso,
por exemplo referente a B em casos 12 anunciacdo de vagas de emprego, chegando no
estabelecimento ser cursos; 22 promessas de primeiro emprego/estdgio apoés
determinado tempo de curso, entre outros. Referente a C por dificuldade nas quebras de
contratos, os responsaveis nao realizam pagamento das mensalidades, a ponto de
medidas antiéticas serem tomadas, como a falsificagcdo de ideologia que ocorre de forma
como o pagante receba ligacdes supostamente da empresa Serasa Experian, gerando
ainda, mas conflitos.

Através deste levantamento/informacdo sobre cada situa¢do, nota-se o desafio a
uma organizacdo sem gestdo/acompanhamento. Diante essa demonstracao de fatos,
finaliza que através desta pesquisa realizada pelo grafico de Pareto, identificou os 80%
das falhas que mais geram desordem e problemas, tendo entdo boa porcentagem para o
inicio do plano de agdo.

5.2 FERRAMENTA 5 PORQUE?

Ferramenta auxilia na visualizacdo e abrangéncia dando inicio a uma possivel
solucdo na busca da causa raiz do problema, das 3(trés) principais prioridades. (Quadro
4)
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Quadro 4 - Causa raiz

0 QUE? POR QUE? POR QUE? POR QUE? = POR QUE? POR QUE? ‘ CONTRAMEDIDA
Devido ao uso A falta de Uma lideranca estabelecida;
excessivo de . . : 1z Falta de um projeto de Treinamento
2 : . |Manipulacdo| respeito Ndo ha o :
Falta de ética | autoridade até A exemplo e e Capacitagdo para a equipe
e Arrogancia entre os ordem ~ . .
mesmo da falsa g gestdo no local |impactando diretamente no
. funcionarios
autoridade desempenho
~ . Gerando
Fungdes O instrutor Salas de ~
; ~ . desconforto e | Desenvolver plano de agdo
. Gerente com sendo lider ndo aula vazias i :
Gestdo/ A . tendo que eficaz para instrutores e aos
o frequéncia nas | executadas possui que geram
organizagao o desenvolver alunos dentro e fora das
visitas de qualquer postura cobrangas .
: . atividades de salas de aula
forma adequada indevidas s
ultima hora
Havendo . . .
. Recepcao Através de treinamento
o . . Linha de frequentes
Profissionais Que estejam Que sejam . ~ transfere erros | desenvolver senso para ter
o . frente com | discussdes A
qualificados |realmente aptos | pacientes, e HOVOS de para adm. que éxito processos de
(recepgdo/ para realizar a éticos na . S acabam negociacdo prezando a ética
~ s assinantes | funcionario x .
adm.) funcao negociagao .~ | abrangendo o e unido e respeito com a
(pessoas) | s e pais nao ;
. problema equipe
satisfeitos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

Apébs o popularmente, o porqué do porqué tracou-se uma linha desenvolvendo
situagdes a procura de uma causa raiz, e lancando entdo as contramedidas (possiveis

solucgdes).

6. PLANEJAMENTO DE MELHORIA

O objetivo da 5W2H é apresentar métodos por etapas para esta dando inicio ao
planejamento de proposta, através de informag¢des baseadas na Contramedida. (Quadro

POR QUE?

Quadro 5. 5W2H
QUANDO? |

ONDE?

QUEM?

COMO?

| QUANTO?

Uma lideranga
estabelecida; um

local.

Escola de projeto de Treinamento
Desrespeito de Uns com Cursos Inicio:10/08/ Gestor Treinamento e em média
Falta de ética| os Outros, auséncia De Profissionali 2021 Fim: | Responsavel | Capacitagdo para | entre R$
postura Profissional. santes 02/11/2021 | Pela unidade a equipe 788,00 a
impactando 800,00.
diretamente no
desempenho
Reunides sem Desenvolver
nelzc.esmdade, N Escola de Inicio: plapo de agdo Material em
Gestdo/ repetltllva!s, cobran.(,‘as cursos 10/08/2021 GeStO,r . eficaz para média entre
s para atividades e fins profissionaliz Fim: respon§avel instrutores e aos R$ 300,00 a
sem haver recursos. pela unidade | alunos dentro e
Desgaste psicoldgico e antes 02/11/2021 fora das salas de 450,00
emocional. aula
Pessoas desmotivadas tlﬁ?:;igfo
sem postura, realizando desenvolver Palestras em
Profissionais | mal feito suas fungdes, Escola de Inicio: Gestor senso para ter | média entre
qualificados | sempre a brigas com os cursos 10/08/2021 . .
(recepgao / responsaveis dos profissionaliz Fim: respon_savel exito Processos R$ 50,002
adm.) alunos, gerando estresse antes 02/11/2021 pelaunidade | de negoclagao 80,00
e nervosismo a todos no prezando a ética (pessoa)

e unido e respeito
com a equipe

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.
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Através destas informacOes que essa ferramenta trouxe, € notdrio de forma
explicita qual a raiz das fraquezas e seus motivos, apresentada no inicio pela ferramenta
SWOT, a partir daqui é possivel gerar um plano de acdo em cima desses pontos
negativos e transforma-los em bons resultados para assim, organizar da melhor forma
0s processos e gerar alivio para a empresa.

7. RESULTADOS ESPERADOS

Através das pesquisas e fins, conseguimos avaliar e identificar falhas que ha
naquele ambiente organizacional, como funciona sua gestdo etc. O que se espera é que
através das ferramentas usadas e agora sabendo quais sdo os problemas que possam
estar vindo montando um bom planejamento e pondo em ac¢do e desenvolvendo
melhorias que com todo o suporte dado venha ser um sucesso.

Nao deixando de lado é claro a possibilidade de frustagdes pessoais, afinal ndo
deixa de ser um local de trabalho devendo se manter postura e profissionalismo.
Ressaltando que todos os métodos possuem suas verdades e que todas as andlises feitas
através das ferramentas favorecam no crescimento e equilibrio dessa instituigao.

8. CONSIDERACOES FINAIS

Ressaltando que todos os fatos, dados e informagdes aqui passado foram
experiéncias proprias. O artigo traz consigo a importancia da gestdo organizacional, o
peso e exaustdo que hd em uma organizacdo que ndo tem gestao. E que apesar de tantos
falhas e erros é ainda possivel reverter os problemas. Com o uso de ferramentas, a
abordagem de informacgdes e problemas, saber e identificar situacdes e como resolve-las
por mais incerto que seja um resultado, mas tendo a convic¢ao de que todo o caminho
até ali foi bem-sucedido pelo bom manuseio de informacdées recebidas.

Afinal o ramo desta empresa é de suma importancia nos dias de hoje, pois seu
publico alvo sdo justamente os jovens, que ainda estdo fazendo suas descobertas e se
descobrindo como pessoas e profissionais, e as qualificacdes sdo bastante importantes
nesse momento de suas vidas. E por, mas ruins e inumeros sejam os pontos negativos
dentro desta instituicdo, também existe seus pontos positivos que fazem toda a
diferenca. A relevancia deste artigo é carregada de boas intengdes,
proposital/direcionado a grupo académicos que venham se identificar com situacdes
como esta de futuros projetos a encontrar métodos passivos e possiveis.
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